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POVZETEK 
 
 
Odpoved pogodbe o zaposlitvi je pravica, ki pripada delavcu in delodajalcu. Izredna 
odpoved pogodbe pomeni, da nadaljevanje delovnega razmerja ni mogoče niti do 
preteka odpovednega roka, ki je določen pri redni odpovedi. Učinkovati začne takoj 
po opravljeni vročitvi. Izredna odpoved je skrajna moţnost, ko je odnos med 
delavcem in delodajalcem ţe tako zaostren, da delovnega razmerja iz razlogov, ki jih 
našteva zakon, ni več mogoče nadaljevati. Izredna odpoved je predvidena le za 
določene izredne primere, praviloma za primere posebej hudih kršitev s strani druge 
stranke. Dovoljena pa je le iz razlogov, ki jih določa zakon in se jih dodatno ne sme 
in ne more določiti. Za izredno odpoved mora obstajati utemeljen razlog, ki ga je 
dolţna dokazati stranka, ki izredno odpoveduje pogodbo. Pravice in obveznosti ter 
moţnosti izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi sta za delavca in delodajalca urejeni 
različno. 
 
Ključne besede: delo, delovno razmerje, delavec, delodajalec, prenehanje pogodbe o 
zaposlitvi, odpoved pogodbe, izredna odpoved.  
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SUMMARY 
 
 
Both the employee and the employer shall have the right to give notice of 
termination of the employment contract. Extraordinary notice of termination of the 
employment contract means that the continuation of the employment relationship is 
no longer possible – not even until the end of the period of notice that is defined in 
the contract. It shall come into force immediately after the notice has been served. 
The extraordinary notice of termination of the employment contract shall occur only 
in extreme circumstances, if the relationship between the employee and the 
employer is so strained that it is no longer possible to continue the employment 
relationship for reasons provided by law. This option of an extraordinary notice of 
termination is provided only for exceptional situations, generally for committing 
serious infringement by the other party. The extraordinary notice of termination is 
permitted only for reasons provided by law and may not be provided additionally. For 
the extraordinary notice of termination there must be a valid reason that shall be 
proved by the party giving notice. Rights, obligations and possibilities of 
extraordinary notice of termination of the employment contract are regulated 
separately for the employee and the employer. 
 
 
Keywords: work, employment relationship, employee, employer, termination of the 
employment contract, notice of termination, extraordinary notice of termination.  
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 1 
1 UVOD 
 
 
Gospodarski pogoji in trendi fleksibilnega delovnega razmerja so privedli do dejstva, 
da je odpuščanje ljudi vse bolj pogosto in da se tudi zaposleni vse pogosteje odločajo 
za menjavanje zaposlitve. 
 
Odpoved pogodbe o zaposlitvi je pravica, ki pripada delavcu in delodajalcu.  
Izredna odpoved pogodbe o zaposlitvi je predvidena in dopustna le za določene 
izredne primere, praviloma za primere posebej hudih kršitev s strani druge stranke, 
zaradi katerih je drugi stranki dopuščena odpoved pogodbe o zaposlitvi s takojšnim 
učinkom, brez odpovednega roka. To je skrajna moţnost, ko je odnos med delavcem 
in delodajalcem ţe tako zaostren, da delovnega razmerja ni več mogoče nadaljevati 
niti do preteka odpovednega roka, ki je določen pri redni odpovedi pogodbe o 
zaposlitvi.  
 
Izredna odpoved s strani delodajalca ali s strani delavca sta dopustni le iz razlogov, ki 
jih ZDR navaja v 111. in 112. členu. Dodatnih razlogov pa ne sme določiti niti 
delodajalec niti delavec, bodisi v kolektivni pogodbi ali v pogodbi o zaposlitvi ali na 
kakšen drugi način, saj ne bodo veljali. Za izredno odpoved mora obstajati utemeljen 
razlog, ki ga je dolţna dokazati stranka, ki izredno odpoveduje pogodbo o zaposlitvi. 
 
Pravice in obveznosti ter moţnosti izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi so za 
delavca in delodajalca urejene različno. To je razumljivo ob dejstvu, da je delavec 
šibkejša in odvisna stranka v tem pogodbenem razmerju. Namen takšne ureditve je 
zaščita delavca pred in v zvezi z odpovedjo pogodbe o zaposlitvi, zavarovanje 
njegovega dostojanstva in spoštovanje pravice do svobode dela. Zato je največji del 
ureditve odpovedi pogodbe o zaposlitvi, ob upoštevanju mednarodnih aktov, 
namenjen omejitvam in obveznostim delodajalca.  
 
Delodajalec ima moţnost izredne odpovedi ob delavčevih posebno hudih kršitvah 
obveznosti iz delovnega razmerja in v drugih zakonsko določenih primerih. Da je 
odpoved pogodbe o zaposlitvi zakonita, mora ravnati natančno po predpisanem 
postopku. 
 
Delavec pa ima pravico do izredne odpovedi, če delodajalec z njim neustrezno ravna 
in kljub opominu ne odpravi nedopustnega ravnanja. Če delavec meni, da 
delodajalec ne izpolnjuje obveznosti iz delovnega razmerja ali krši katero od njegovih 
pravic, najprej pisno zahteva, da delodajalec kršitev odpravi oz. da svoje obveznosti 
izpolni. Če se to ne zgodi, delavec lahko v predpisanem roku poda izredno odpoved 
pogodbe o zaposlitvi in je upravičen do vseh pravic, ki izhajajo iz tega. 
 
Ob vsem do sedaj navedenem je potrebno poudariti, da je izredna odpoved pogodbe 
o zaposlitvi pravno in psihološko zelo zahtevna. Neprijetne posledice ima tako za 
zaposlenega kot tudi za delodajalca. 
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1.1 NAMEN IN CILJ NALOGE 
 
Namen in cilj te naloge je predstavitev  izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi, in 
sicer: 
 njena dopustnost; 
 predpisani roki, oblika in vsebina odpovedi ter vročanje; 
 kot moţnost za delodajalca in utemeljeni razlogi zanjo; 
 dosledno upoštevanje predhodnega postopka in obveznosti ob odpovedi za 
delodajalca; 
 kot moţnost s strani delavca; 
 kršenje pogodbenih in zakonskih pravic kot tudi temeljnih človekovih pravic in 
svoboščin kot razlog za izredno odpoved delavca;  
 delavčeve obveznosti glede izredne odpovedi; 
 čim več primerov sodne in pravne prakse s tega področja, ki s konkretnimi 
odgovori pomembno vsebinsko dopolnjujejo zakonsko ureditev. 
 
 
1.2 METODOLOGIJA DELA 
 
Izdelava naloge temelji na zakonski in mednarodni ureditvi področja delovnih 
razmerij, prenehanja pogodbe o zaposlitvi in odpovedi le-te, s poudarkom na izredni 
odpovedi. Pri pisanju diplomske naloge sem podatke in informacije pridobivala tudi iz 
literature, člankov in revij, ki se nanašajo na obravnavano temo. Vključila sem 
primere iz sodne prakse, ki pomembno dopolnjujejo zakonsko ureditev. Sodišča, 
pristojna za reševanje individualnih delovnih sporov, ter sodna praksa, ki jo 
izoblikujejo, pomembno vplivajo na usodo samega zakona in na njegovo izvajanje v 
praksi. 
 
Uporabljene metode pri diplomski nalogi so: 
– metoda deskripcije (opisovanje dejstev, procesov, pojavov) za opis dela, 
ustvarjalnosti in vplivov vodenja na to, za opredelitev delovnih razmerij in 
odgovornosti, ki iz delovnega razmerja izhajajo, kot tudi za prenehanje in 
odpoved pogodbe o zaposlitvi s poudarkom na izredni odpovedi; 
– metoda kompilacije – to je povzemanje stališč, spoznanj in rezultatov različnih 
avtorjev pri opisanih poglavjih; 
– metoda analize – za analiziranje predpisov in druge literature s področja 
izredne odpovedi ter sodna praksa; 
– komparativna metoda – za primerjanje ureditve za zaposlene v gospodarstvu 
in za  javne usluţbence. 
 
1.3 VSEBINSKA ČLENITEV 
 
Najprej je opredeljeno človekovo delo, moţnosti ter pomembnost ustvarjalnosti pri 
tem in delovno razmerje kot nek zakonski okvir obojega. Delo je ena od temeljnih 
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človekovih vrednot. Delo in z njim povezana zaposlitev za večino ljudi pomeni 
osnovni ali preteţni vir sredstev za preţivljanje sebe in svoje druţine, hkrati jim je 
delo potrebno za dostojanstvo in osebni razvoj. Pri tem imajo pomembno vlogo 
managerji, ki vodijo delovni proces in skrbijo za usmerjanje in vodenje zaposlenih, 
njihovih znanj, ustvarjalnosti in sposobnosti ter za odnose s sodelavci. 
 
V nalogi je v tretjem poglavju opisan pomen zaposlitve in njena izguba za človeka s 
pravnega, sociološkega in psihološkega vidika ter povezanost z odpovedjo. 
 
V četrtem poglavju je opredeljeno delovno razmerje in odgovornosti, ki iz njega 
izhajajo. To je pogodbeno razmerje med delavcem in delodajalcem, z vsemi bistveni 
elementi, določenimi pravicami in obveznostmi ter odgovornostmi, ki sta jih oba 
dolţna spoštovati. Na delovno razmerje so vezane disciplinska, odškodninska in 
kazenska odgovornost, odgovornost za prekrške ter odgovornost poslovodnih oseb.  
 
V nadaljevanju so razdeljena kazniva ravnanja delavcev in delodajalcev ter njihove 
pravne posledice.  V sklop kaznivih ravnanj sodijo disciplinski prestopki, prekrški in 
kazniva dejanja, ki so v našem pravnem redu poglavitne skupine kaznivih ravnanj. 
Zanje so določene sankcije, ki so predpisane za vsako skupino posebej. 
 
V šestem poglavju je narejena primerjava s prejšnjo pravno ureditvijo, kjer je bilo 
moţno prenehanje delovnega razmerja kot enega od treh disciplinskih ukrepov za 
kršitve dolţnosti in delovnih obveznosti – poleg javnega opomina in denarne kazni. 
Teorija in praksa sta narekovali drugačno ureditev vprašanja v zvezi s prenehanjem 
delovnega razmerja. 
 
Sedmo poglavje je namenjeno enemu izmed osrednjih vprašanj delovnega prava – to 
je prenehanju pogodbe o zaposlitvi. Pogodba o zaposlitvi je pravni temelj za 
vzpostavitev delovnega razmerja. Ker se delovno razmerje sklene s pogodbo o 
zaposlitvi, morata stranki pogodbe o zaposlitvi imeti na voljo pravne instrumente, s 
katerimi lahko doseţeta prenehanje njunega pravnega razmerja. V Zakonu o delovnih 
razmerjih je glede tega vse natančno določeno in urejeno skladno z mednarodno 
pravnimi normami. 
 
Osrednji institut in najpogostejši način prenehanja pogodbe o zaposlitvi je odpoved 
pogodbe o zaposlitvi. Je najpomembnejša kategorija urejanja in ji je namenjeno 
največ pozornosti. Je pravica, ki pripada delavcu in delodajalcu. Sem sodita redna in 
izredna odpoved pogodbe o zaposlitvi.  
 
Tako je v devetem poglavju splošno obravnavana izredna odpoved, kjer so zajeti 
njena dopustnost in prepoved diskriminacije, roki za izredno odpoved, oblika in 
vsebina ter vročitev, kot tudi uveljavljanje in varstvo pravic v zvezi z odpovedjo. 
 
V desetem poglavju je opisana izredna odpoved delodajalca, v okvir katere sodijo 
razlogi za izredno odpoved, ki so na strani delavca, in razčlenjen predhodni postopek 
pred odpovedjo s strani delodajalca (zagovor delavca, vloga sindikata in moţnost 
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zadrţanja učinkovanja prenehanja pogodbe o zaposlitvi zaradi odpovedi). Pomembno 
je posebno pravno varstvo in posledice izredne odpovedi delodajalca za delavca. 
 
V nadaljevanju je opisana še izredna odpoved pogodbe  o zaposlitvi delavca, kadar 
so razlogi za izredno odpoved na strani delodajalca, dolţnost predhodnega opomina 
delodajalcu in vloga inšpektorja za delo. Delavcu v takem primeru pripadata  
odpravnina in odškodnina. Upravičen je tudi pravic iz naslova zavarovanja za primer 
brezposelnosti. 
 
Ugotovitve inšpekcijskega nadzora glede prenehanja pogodbe o zaposlitvi so 
predmet dvanajstega poglavja. Iz Poročila o delu za leto 2008 Inšpektorata RS za 
delo sem povzela podatke, ki se nanašajo na prenehanje pogodbe o zaposlitvi. V njih 
so zajeti podatki o kršitvah tega instituta in našteta področja na katerih so inšpektorji 
ugotovili največ nepravilnostih. 
 
Pri poglavjih so dodani tudi primeri sodne prakse, ki nam skozi konkretne primere 
pomagajo bolje razumeti določene določbe zakonske ureditve.  
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2 ČLOVEKOVO DELO, USTVARJALNOST IN VPLIV VODENJA  
 
 
Delo lahko definiramo kot proces med človekom in naravo. Materialne dobrine 
pomenijo človeku sredstvo za posredovanje in uţivanje duhovnih dobrin in vrednot, z 
delom pa si jih ustvarja. Delo je vedno neka dejavnost, v kateri človek sodeluje s 
svojimi umskimi in fizičnimi sposobnostmi, kar povzroči, da ne spreminja samo 
svojega okolja, temveč tudi samega sebe, menja svojo naravo in razvija svoje 
sposobnosti. Delo lahko opredelimo kot zavestno organizirano in smotrno človekovo 
dejavnost. Narava dela pa zahteva, da to ne počne sam, ampak v druţbi, zato je delo 
druţbeni pojav (glej Meţnar, 2004, str. 27-29). 
 
Delo je človekova dejavnost, s katero si človek zagotavlja ekonomske razmere za 
ţivljenje. Delo je ena od temeljnih človekovih vrednot. Zato je delo v vseh primerih 
ustavno zavarovano, podobno kot so zavarovane druge najpomembnejše dobrine, 
kot so človekove svoboščine in pravice, lastnina in druge. Je osnovni pogoj za 
napredek druţbe, za uspeh drţave in za gmotni obstoj ljudi, ki ga opravljajo. Delo in 
z njim povezana zaposlitev je pomembno za dostojanstvo in zadovoljstvo ljudi. Prav 
zaradi teh značilnosti je zaposlitev teţko primerjati z ostalimi vrednotami, saj vse 
premoţenjske vrednote izhajajo ravno iz dela oz. iz njega izvirajo. 
 
Človek lahko delo opravlja kot posameznik, neodvisno od drugih, lahko pa se vključi 
v organiziran delovni proces v različnih organizacijah, v katerih se opravlja delo.  
 
Organizirano delo se opravlja v različnih vrstah organizacij, ki delujejo v 
gospodarstvu, kot so zlasti gospodarske druţbe, banke, zavarovalnice in druge. Delo 
se opravlja tudi v negospodarstvu pri izvajanju negospodarskih dejavnosti v različnih 
vrstah zavodov, ki delno ali v celoti opravljajo javne sluţbe. Delo se opravlja tudi v 
drţavnih organih. Zaposleni se v vseh primerih vključijo v organiziran delovni proces, 
se s tem podredijo vodstvu in morajo upoštevati cilje organizacije. Ker je njihovo delo 
vodeno in odvisno, je urejeno s pravili delovnega prava. Ta pravila imajo različne 
cilje, med katerimi je temeljni cilj varstvo in utrditev poloţaja delavca v razmerju do 
managementa in delodajalca. Takšna vključitev  pa prinaša različne individualne in 
kolektivne pravice, obveznosti in tudi odgovornosti (glej Vodovnik, 2006, str. 13-14). 
 
Sodobne pravne ureditve ne določajo razlik med fizičnim in umskim delom ter 
intelektualno ustvarjalnostjo posameznikov.  
Ustvarjalno mišljenje, delo in sodelovanje so vsakdanja potreba zaposlenih, 
predvsem pa vodij na vseh nivoji. Ustvarjalno delo je edini izvir lastnega novega 
znanja, ki je najţlahtnejši gradnik strokovnega razvoja posameznika in delovnega ter 
ţivljenjskega okolja. Samo izdelki in storitve, ki so plod lastnega znanja, so trţno 
svobodni. Problemi organiziranja, spodbujanja in vrednotenja ustvarjalnega dela 
postajajo tudi pri nas vse bolj aktualni. Ustvarjalnosti od ljudi ne moremo zahtevati, 
temveč  jo je treba spodbujati in biti zanjo odprt (glej Mayer, 1991, str. 7-8).  
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Osnovni kriterij ustvarjalnosti je izvirnost in njena pojavna oblika je novost. 
Ustvarjalnost se ne more enačiti z delovno učinkovitostjo, katere posledica je tudi 
določena stvaritev, čeprav le v obliki količine dela in s strokovnim znanjem (glej 
Mayer, 1991, str. 20). 
 
»Delo je namreč človekova aktivnost, ki po mednarodnopravnih standardih ni 
izključno trţna kategorija, temveč uţiva posebno varstvo. Še bolj kot za delo to velja 
za zahtevnejše oblike človekove ustvarjalnosti. Gre za umetniško, znanstveno in 
izumiteljsko dejavnost. Nosilcem teh dejavnosti Ustava (59. in 60. člen ) zagotavlja 
prostost (»svobodo«) ustvarjanja, obenem pa tudi varstvo avtorskih in drugih pravic, 
ki izvirajo iz omenjenih človekovih aktivnosti (»dejavnosti«). Omenjeno posebno 
ustavno varstvo je nosilcem ustvarjalnosti zagotovljeno tudi v razmerju do 
delodajalcev. Osebnostni del teh pravic (»moralne pravice«)1 je zaposlenim zajamčen 
kot neodtujljiv, premoţenjski del pa predmet posebnega zakonskega urejanja (izumi, 
ustvarjeni v delovnem razmerju, itd.).« (Vodovnik, 2006, str. 52) 
 
Pravna ureditev vprašanj glede razmerja med delodajalcem in delavcem, ki ustvari 
inovacijo, ureja Zakon o pravicah industrijske lastnine iz delovnega razmerja2. Ureja 
opredelitev inovatorja in inovacije ter razvrstitev inovacij v delovnem razmerju, kot 
tudi pravice in dolţnosti udeleţencev in dolţnost prenosa znanja (glej Bohinc, 2000, 
str. 180). 
 
V sedanjih razmerah nenehnih in hitrih sprememb je zelo pomemben pomen 
ustvarjalnosti  v podjetjih ter vpliv vodij na sproščanje ustvarjalnosti3. Organizacija 
ima konkurenčno prednost, če njeni zaposleni razmišljajo ustvarjalno. Ustvarjalnost 
pomeni oblikovanje novih in uporabnih idej, je podlaga za inovacije, ki vodijo do 
odkritij in boljših delovnih postopkov, zmanjševanja stroškov in boljšega izvajanja 
postopkov. Zadnjih nekaj let teorija vodenja upošteva pravila, ki spodbujajo ljudi k 
večji ustvarjalnosti. 
Konkurenčne bodo le tiste organizacije, ki bodo zagotovile kvaliteto, inovacije ter 
proţnost in bodo usmerjene k zaposlenim kot virom novega znanja in sposobnosti. 
 
V zadnjih letih se je uveljavilo prepričanje, da je management eden od 
najpomembnejših dejavnikov učinkovitosti in uspešnosti podjetja4. Ta dva cilja 
managerji dosegajo z usmerjanjem in vodenjem zaposlenih, njihovih znanj, veščin, 
ustvarjalnosti in sposobnosti. 
                                        
1  Npr. pravica do navedbe avtorja dela. 
2 ZPILDR (Uradni list RS, št. 45/95,7/03, 15/07 - preimenovan v Zakon o izumih iz delovnega 
razmerja) 
3 Nepriznavanje intelektualne lastnine ustvarjalcem je eden izmed največjih vzrokov ustvarjalnih 
blokad. Poleg te so najizrazitejše blokade ustvarjalnosti v konkretnem delovnem okolju še premalo 
energije, pomanjkanje idej, neustvarjalna klima, neustrezno vodenje, nizka stimulacija, nestrokovno 
odločanje in pomanjkanje znanja. To pomeni, da je treba spremeniti organizacijo dela, metodologijo 
vrednotenja dela, načine vodenja in neustrezne ljudi na vodilnih mestih (glej Mayer, 1991, str. 55-62). 
4 Management je proces odločanja, načrtovanja, osmišljanja, usmerjanja, razporejanja organizacijskih 
virov, vodenja ter nadzora in vrednotenja izvajanja različnih aktivnosti. Te pa zagotavljajo uspešno in 
učinkovito poslovanje. 
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Bistveni del uspešnega managementa je v vodenju, s katerim je mogoče spodbujati 
ustvarjalnost za dinamično in konkurenčno podjetje ter uspešno dosegati zastavljene 
cilje. Vodenje je vplivanje, spodbujanje in usmerjanje sodelavcev tako, da ti delujejo 
motivirano in usklajeno s cilji organizacije. Poleg tehničnih znanj zahteva vodenje 
tudi druge sposobnosti, kot so spretnost komuniciranja, delegiranje nalog, 
navdihovanje, motiviranje zaposlenih in podobno5. 
 
Ustvarjalni manager ne pomeni samo, da se urimo v novih tehnikah in metodah. 
Sprejeti je potrebno nov slog mišljenja in opazovanja. Slog vodenja mora biti bolj 
odprt. Zaposleni si ţelijo, da jih vodstvo posluša, priznava in vključuje (glej Evans in 
Russell, 1992, str. 35). 
 
Zelo pomembno pri posameznikovi delovni uspešnosti je zanimanje za določeno delo. 
Delavec, ki delo opravlja rad, bo zagotovo delo opravil bolje kot nekdo, ki je 
določeno delo prisiljen opravljati. Pripravljen se bo izobraţevati na področju, ki ga 
zanima, ter je bolj odprt za novosti. Veliko vlogo imajo pri tem ravno managerji, saj 
posameznike lahko spodbujajo na različne načine. S svojim vedenjem so vzor 
zaposlenim, skrbijo za kulturo podjetja, motivirajo zaposlene, imajo jasna 
pričakovanja, ki jih zaposleni skušajo doseči in uresničiti, ter spodbujajo 
komuniciranje in informiranje. Zelo pomembna je njihova povratna informacija 
zaposlenim (glej Scott, 1992, str. 136-138). 
 
Management pa ni omejen samo na industrijska podjetja, ampak se je uveljavil še na 
drugih področjih organiziranega dela. Da bi lahko tudi v javni sektor - kljub njegovi 
specifičnosti – vnesli več tekmovalnega duha in uporabili številna spoznanja ter 
tehnike sodobnega managementa, se je oblikoval novi javni management (NJM), ki 
sledi pristopom in razmišljanju zasebnega sektorja6. Gre za nov način upravljanja 
                                        
5 Povečana decentralizacija, medlejše organizacijske strukture in zahteve po večji avtonomiji 
pomenijo, da posamezniki nosijo vedno večjo odgovornost. Temu sledi tudi zelo razširjena potreba po 
večjem obvladovanju samega sebe, bolje izkoriščenem času, premagovanju stresa, uravnavanju 
delovnega in osebnega ţivljenja in obvladovanju medosebnih odnosov. Hkrati zaposleni zahtevajo vse 
večje priznanje in samostojnost. Na delovnem mestu ne opravljajo več samo svojega dela, ampak 
lahko tu izraţajo svoje vrednote, sposobnosti in ustvarjalnost. To morajo resno upoštevati managerji. 
To pa zahteva nov odnos do vodenja, komuniciranja, delegiranja nalog in motiviranja (glej Evans in 
Russell, 1992, str. 12-13). 
6 Management v javnem sektorju vse bolj sledi pristopom in razmišljanju zasebnega sektorja. Pri tem 
je osrednjega pomena kakovost, ki je osnova managementa celovite kakovosti – TQM. To pomeni 
način motiviranja za izboljšanje storitev za zunanje uporabnike, notranje pa pomeni več kot le 
usposabljanje in timsko delo. Je izhodišče strateškega razvoja, ki opušča zastarele oblastne strukture 
in razvija novo zasnovo organiziranosti, ki bo bolj sproščala ustvarjalnost vseh zaposlenih, jih aktivneje 
vključevala v procese odločanja, spodbujala razvoj »učeče se organizacije« in zagotavljala 
zadovoljstvo uporabnikov. Za doseganje kakovosti je potrebno pridobivanje informacij in različni 
modeli objektivnega merjenja. V javnem sektorju v Evropi je najširše sprejet evropski model odličnosti 
(EFQM) in model za organizacije v javnem sektorju (CAF). Merjenje performanse pa je sistem 
merjenja uspešnosti delovanja v javnem sektorju, ki zajema merjenje uspešnosti in učinkovitosti 
organizacije, njenih delov in posameznikov, ugotavljanje zadovoljstva uporabnikov in zaposlenih ter 
ekonomičnost poslovanja (glej Pečar, 2007, str. 30-33). 
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javnega sektorja s poudarkom na usmerjenosti k uporabnikom, znanju, učinkovitosti, 
ustvarjalnosti in kakovosti (glej Pečar, 2001, str. 14). 
 
Vključevanje delavcev v odločanje je ena najpogostejših metod za dvig kakovosti 
delovnega ţivljenja - proučevanje stališč delavcev, sistem dajanja oz. zbiranja 
koristnih predlogov, sistem obveščanja in drugih oblik komuniciranja z zaposlenimi, 
programi delitve dobička podjetja in ocenjevanje delovne uspešnosti. 
 
»Krepitev kakovosti partnerstva med managementom in zaposlenimi v organizaciji je 
nujen pogoj za razvijanje in dvig ravni participativnosti , za razvijanje izobraţevanja 
in usposabljanja zaposlenih ter za dvig storilnosti in uspešnosti sodobne 
organizacije.« (Vodovnik, 2006, str. 63) 
 
Participativni management je celovit in sistematičen način pritegnitve zaposlenih v 
procese odločanja v organizaciji, ki zdruţuje metode upravljanja s človeškimi viri in 
metode delavske participacije pri odločanju. Sodelovanje zaposlenih pri upravljanju s 
človeškimi viri vpliva na bolj proţno urejanje delovnih razmerij. Spodbuja razvoj 
človeških sposobnosti, motivacijo in napredovanje, kot tudi razvoj standardov na 
občutljivem področju varstva delavčevih osebnostnih pravic in zasebnosti na 
delovnem mestu (glej Vodovnik, 2005, str. 192-193). 
 
Priporočilo MOD št. 195 o razvoju človeških virov iz leta 2004, ki je dopolnilo 
Konvencije MOD št. 142 (1975), posebno pozornost namenja razvijanju človeških 
sposobnosti in spodbujanju razvoja usposabljanja ljudi. Zlasti pa poudarja nujnost 
prepoznavanja in upoštevanja pomena vloge socialnih partnerjev, organizacij in 
zaposlenih pri tem (glej Novak et al., 2006, str. 197). 
 
Nenehne spremembe dajejo managementu nove razseţnosti. Ključni dejavnik 
uspešnega in učinkovitega poslovanja organizacije je management znanja – to je 
ravnanje z znanjem, ki v ospredje postavlja človeka kot vir in vrednost. Pomeni 
uveljavljanje znanja in ljudi v organizaciji. Temelji tudi na osebni odgovornosti. 
Sestavljajo ga politika kadrovanja, razvoj kariere, izobraţevanje in usposabljanje ter 
motivacijski in nagrajevalni sistem v podjetju, ki spodbuja in nagrajuje takšne vzorce 
vedenja, ki v zaposlenih krepijo pripravljenost in ţeljo za pridobivanje, prenos in 
uporabo znanja. Organizacije vse bolj temeljijo na zaupanju in odgovornosti. Prevzeti 
odgovornost za delo in odnose s sodelavci, je za managerje izredno pomembna 
zadeva (glej Moţina, 2009, str. 6-9). 
 
»V tej krizi bi, kot rečeno, veljalo še posebej staviti na človeški kapital7, ki ga imamo 
za razliko od finančnega v Sloveniji na pretek, le da ja za zdaj izredno slabo 
izkoriščen.« (Gostiša, 2009, str. 3) 
 
                                        
7 To so znanje, sposobnosti, ustvarjalnost, delovne motivacije in organizacijska pripadnost v smeri 
doseganja večje poslovne uspešnosti podjetij. 
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3 POMEN ZAPOSLITVE IN BREZPOSELNOST 
 
 
Delo in z njim povezana zaposlitev je človeška dejavnost, s katero si človek 
zagotavlja ekonomske razmere za ţivljenje. Delo je ena od temeljnih človekovih 
vrednot. Je osnovni pogoj za napredek druţbe, za uspeh drţave ter za gmotni obstoj 
ljudi, ki ga opravljajo. Prav zaradi teh značilnosti je zaposlitev teţko primerjati z 
ostalimi vrednotami, saj vse premoţenjske vrednote izhajajo iz dela oz. iz njega 
izvirajo. Za človeka pa so bolj kot samo delo pomembne pravice, ki izhajajo iz 
delovnega razmerja. Te pravice segajo na socialno področje, torej na zdravstveno, 
starševsko, pokojninsko in invalidsko zavarovanje ter zavarovanje za primer 
brezposelnosti. 
 
Poleg vsega naštetega zaposlitev človeku pomeni tudi osebni izziv, ko se lahko 
dokaţe sam sebi in drugim. Marsikomu zaposlitev ne pomeni le vir zasluţka in 
socialne varnosti, temveč mu omogoča, da se osebnostno razvija, da doseţe 
postavljene cilje, da poglobi  znanje in spoštovanje do samega sebe ter do soljudi. 
 
Zaposlitev je natančno določeno delo, ki je časovno in prostorsko ločeno od drugih 
dejavnosti, je plačano in  zaposleni je v vlogi delojemalca (delavca) nasproti 
delodajalcu (lastnik proizvajalnih sredstev). S pravnega vidika je zaposlitev 
individualno delovno razmerje. To je posebno razmerje med delavcem in 
delodajalcem, do katerega pridemo na podlagi pogodbe o zaposlitvi, ki je pravni 
temelj za vzpostavitev delovnega razmerja in s tem zaposlitve. V njej so določene 
pravice in obveznosti v delovnem razmerju. Za to pogodbo je značilno, da je delavec 
v poloţaju podrejenosti, da gre za vsaj praviloma trajne obveznosti in da razmerje 
temelji na posebnem medsebojnem odnosu zaupanja. Gre za posebno razmerje, ki je 
določeno z namenom, da se eni stranki zagotovi ta dohodek in socialna varnost, 
drugi pa ohranjanje oz. večanje kapitala. 
 
»Delovno razmerje in s tem povezana zaposlitev, ki nastane na podlagi pogodbe o 
zaposlitvi, je tudi v sodobni druţbi eno od najpomembnejših pravnih razmerij, na 
podlagi katerih si ljudje v aktivni dobi zagotavljajo sredstva za lastno preţivljanje in 
preţivljanje svojih druţin. Hkrati ima posledice tudi na področju socialnih zavarovanj. 
S sklenitvijo delovnega razmerja postane delavec zavarovanec invalidskega in 
pokojninskega zavarovanja, zdravstvenega zavarovanja, zavarovanja za primer 
brezposelnosti in zavarovanja za primer starševstva, lahko pa tudi udeleţenec raznih 
oblik dodatnih socialnih in drugih kolektivnih zavarovanj, ki jih za svoje delavce 
organizirajo delodajalci. Delovno razmerje ja najpogostejša podlaga za zagotavljanje 
socialne varnosti.« (Robnik, 2005, str. 370-371) 
 
Socialna varnost je celovit sistem, katerega namen je zavarovati prebivalstvo pred 
izgubo dohodka zaradi bolezni, brezposelnosti, starosti, smrti, zagotoviti ustrezno 
zdravstveno varstvo, prispevati družinam pri vzgoji otrok ter omogočiti še dostojno 
življenje in predvideti ukrepe in način pokritja različnih socialnih primerov. Socialna 
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varnost je posebna, ustavnopravna in zakonsko urejena vrednota, namenjena 
ustvarjanju razmer za razvoj osebnosti in za dostojno življenje prebivalstva. 
 
Izguba zaposlitve praviloma pomeni izgubo edinega ali poglavitnega vira dohodka za 
preţivetje delavca in njegove druţine. Zmanjšanje razpoloţljivih finančnih sredstev  
povečuje socialne stiske odpuščenih delavcev. Ob tem nastanejo še številne druge 
negativne posledice izgube zaposlitve in brezposelnosti, vse do socialne izključenosti. 
  
S psihološkega vidika sta izguba zaposlitve in brezposelnost stres, torej obremenitev 
in motnja, ki ovirata funkcioniranje organizma, zato ni presenetljivo, da strokovnjaki 
na lestvico skupno triinštiridesetih največjih stresnih dogodkov uvrščajo odpustitev z 
dela na osmo mesto8. Gre za travmatičen dogodek, ki ima za posameznika opazne 
posledice. Prva posledica izgube zaposlitve je hud šok, ki mu sledita velika ţelja in 
prizadevanje za ponovno pridobitev ustrezne zaposlitve. Izguba zaposlitve pomeni 
tudi hud udarec samospoštovanju in zaupanju. Med emocionalne probleme delavca, 
ki je izgubil zaposlitev, lahko štejemo napetost, stalno zaskrbljenost, tesnobnost, 
depresije in upadanje prepričanja v to, da bo še kdaj našel ustrezno zaposlitev. Temu 
navadno sledi zatekanje v namišljene zdravstvene teţave, kmalu pa lahko pride do 
dejanskih zdravstvenih problemov (glej Klampfer, 1997, str. 6). 
 
Posledice brezposelnosti in pravice v tem času so odvisne tudi od vrste izgube 
zaposlitve. Pri izredni odpovedi pogodbe o zaposlitvi je pomembno, na kateri strani je 
podan razlog za odpoved. Če je odpoved podana s strani delodajalca zaradi 
utemeljenih in zakonsko določenih razlogov na strani delavca, mu ne pripada pravica 
do denarnega nadomestila iz naslova zavarovanja za primer brezposelnosti. V 
primeru izredne odpovedi s strani delavca zaradi nedopustnega ravnanja delodajalca 
je ta upravičen do denarnega  nadomestila za primer brezposelnosti in pomoči pri 
iskanju ponovne zaposlitve. 
 
»V primeru izgube zaposlitve naj socialno zavarovanje za primer brezposelnosti 
zagotovi kontinuiteto dohodka oziroma ustrezno raven dohodkovne varnosti osebe 
tudi v času brezposelnosti in naj hkrati omogoči, olajša in spodbuja čim prejšnjo 
ponovno vključitev osebe v aktiven zaposlitveni status, na podlagi katerega bo lahko 
sama pridobivala sredstva za ţivljenje. Vzporedno naj se socialni vidik upošteva tudi 
v okviru delovne zakonodaje pri sami ureditvi prenehanja pogodbe o zaposlitvi. Z 
različnimi ukrepi, ki preprečujejo oziroma blaţijo izgubo zaposlitve, se omejuje 
svoboda delodajalca pri odpovedi v korist varstva zaposlitve. Ob tem mora pravna 
ureditev upoštevati tudi utemeljene interese delodajalca in delovnega procesa po 
ustrezni fleksibilnosti.« (Kresal, 2006, str. 148-149) 
 
Brezposelnost ne prizadene samo posameznika, temveč ima lahko težke posledice 
tudi za celotno družbo, saj ima veliko negativnih pojavov. Prizadene tudi 
gospodarstvo in ekonomijo države. Interes družbe je zato čim manjša stopnja 
brezposelnosti. Bistvo varstva zaposlitve je namesto trdnosti zaposlitve zamenjalo 
                                        
8 Za smrtjo zakonca, razvezo, ločenim ţivljenjem zakoncev, zaporom, smrtjo oţjega druţinskega člana, 
resno poškodbo in boleznijo ter poroko. 
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nepretrganost zaposlitve. To pomeni, da je treba delavcem zagotoviti, da se bodo 
čim prej lahko zaposlili pri drugem delodajalcu in da obdobje brezposelnosti ne bi bilo 
predolgo. V ta namen država z ukrepi aktivne politike zaposlovanja in javnimi deli 
stimulira brezposelne, da se aktivno vključijo v  procese reševanja svojega poloţaja. 
 
Pomembna značilnost sprememb in globalizacije trga dela je vpliv na fleksibilizacijo 
delovnih razmerij ter na zagotavljanje ukrepov aktivne politike zaposlovanja. Sem 
sodijo procesi, ki pogosto temeljijo na izobraţevanju, usposabljanju in 
izpopolnjevanju tako zaposlenih kot tudi brezposelnih. Pri tem imajo velik vpliv 
drţava, ki zagotavlja moţnost trajnega »vseţivljenjskega« učenja, in dogovori med 
socialnimi partnerji. Uspeh posameznika pri tem je odvisen od njegovega znanja in 
ustvarjalnosti (glej Vodovnik, 2001, str. 354-355).  
 
Moţnost zaposlitve pomeni danes zavedanje spreminjajočega se sveta dela, 
odgovornosti za lastno kariero in osebnostni razvoj ter upravljanje lastnega odnosa z 
delom. Pomeni tudi prevzemanje kontrole nad potrebami vseţivljenjskega učenja in 
sposobnost prepoznavanja priloţnosti na trgu dela, morda celo na področjih, ki so 
bila nekoč izvzeta iz seznama potencialnih področij zaposlitve, ali pa so šele v 
nastajanju. V prihodnosti bomo po vsej verjetnosti vedno bolj delovali na področju 
samozaposlovanja, ustanavljanja lastnih podjetij, torej bo odgovornost za lastno 
delo, razvoj in planiranje kariere še bolj poudarjena. 
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4 DELOVNO RAZMERJE IN ODGOVORNOSTI 
 
 
Upravljanje človeških virov je veščina, s katero pristojni organi organizacije 
zagotavljajo vključevanje posameznikov v organizacijo zaradi opravljanja dela, 
zagotavljajo ustrezno delo, njihov stalni osebnostni in poklicni razvoj, napredovanje 
ter odločanje o drugih prvinah pravnega poloţaja delavcev. 
 
V tem okviru je osrednjega pomena zakonska ureditev: 
– zaposlovanja, 
– sklenitve pogodbe o zaposlitvi, 
– pravic, obveznosti in odgovornosti strank pogodbe o zaposlitvi, 
– prenehanja delovnega razmerja, 
– varstva pravic zaposlenih 
– ter reševanja sporov med organi organizacije in delavci (glej Vodovnik, 2006, 
str. 61). 
 
Individualno delovno razmerje je urejeno zlasti s pogodbo o zaposlitvi, prav tako tudi 
z drugimi pravnimi viri, torej z mednarodnimi pogodbami9, ustavo10 in ostalimi 
drţavnimi predpisi, kolektivnimi sporazumi ter splošnimi akti delodajalca.  
 
Fleksibilizacija pravnega urejanja delovnih razmerij daje ustavni vrednoti proste 
gospodarske pobude delodajalcev nove moţnosti, ki pa jih je mogoče uveljavljati le 
ob upoštevanju in spoštovanju standardnega socialnega dialoga in upravljanja 
                                        
9 Delovna razmerja so urejena v skladu pomembnimi temeljnimi akti Organizacije zdruţenih narodov 
ter dveh dokumentov Sveta Evrope (Evropske konvencije o človekovih pravicah in svoboščinah ter 
Evropske socialne listine). Vanj so vgrajene ratificirane konvencije Mednarodne organizacije dela 
(MOD) in tudi novejše, ki to še niso, ter priporočila. Zajema direktive EU s področja delovnega prava, 
enakega obravnavanja ţensk in moških, prostega pretoka delavcev in zagotavljanja določenih 
varnostnih norm. 
10 Najpomembnejši ustavni temelji teh razmerij so (glej Vodovnik, 2006, str. 93):  
– absolutna prepoved diskriminacije (14. člen Ustave RS), 
– pravica do osebne svobode (19. člen Ustave RS), 
– varstvo človekove osebnosti in dostojanstva (21. člen Ustave RS), 
– pravica do osebnega dostojanstva in varnosti (34. člen Ustave RS), 
– pravica do varstva zasebnosti in osebnostnih pravic (35. člen Ustave RS), 
– pravica do svobode dela (49. člen Ustave RS), 
– pravica do socialne varnosti (50. člen Ustave RS), 
– pravica do izobrazbe in šolanja (57. člen Ustave RS), 
– pravica do zdravega ţivljenjskega okolja (72. člen Ustave RS). 
Z namenom uveljavljanja ekonomskih in socialnih pravic imajo po ustavi tudi delavci, tako kot ostali 
drţavljani, pravico do zdruţevanja. Pravica do sodelovanja pri odločanju, sindikalne svobode in pravica 
do stavke jim pripada zaradi omejitve in uravnoteţenja delodajalčeve oblasti. Upravičenja delodajalcev 
na tem področju so ureditev funkcije lastnine in razseţnosti podjetniških aktivnosti. Tako ustava 
ustvarja pogoje za socialni dialog, kot primeren način usklajevanja interesov. S tem je vzpostavljen 
tripartitni dialog med vlado, sindikati in zdruţenji delodajalcev. Socialni dialog med vsemi tremi 
partnerji ima velik vpliv na zagotavljanje boljše proţne varnosti, ki je nujna zaradi sprememb v 
gospodarstvu in na trgu dela. 
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človeških virov. Ta pojav krepi pomen vseh ravni socialnega dialoga. To pa ne sme 
imeti za posledico izgubo zakonskega varstva temeljnih pravic delavcev, njihovega 
uveljavljanja in varstva (glej Vodovnik, 2001, str. 351-352). 
 
Pri tem človekove pravice in temeljne svoboščine uţivajo bolj intenzivno varstvo kot 
gospodarske in socialne pravice (ustavna pritoţba). 
 
Individualna delovna razmerja oz. razmerja med delavci in delodajalci na podlagi 
pogodbe o zaposlitvi se urejajo z Zakonom o delovnih razmerjih (v nadaljevanju 
ZDR)11. To je splošni zakon, ki obseţno in sistematično obravnava najširši krog 
vprašanj delovnih razmerij. ZDR ureja delovna razmerja v skladu z mednarodnimi 
temeljnimi akti. Sistem kolektivnih delovnih razmerij, ki izhajajo iz kolektivnih pogodb 
oz. kolektivnega dogovarjanja, pa je urejen z Zakonom o kolektivnih pogodbah 
(ZKolP)12. 
 
Cilji zakona so vključevanje delavcev v delovni proces, zagotavljanje usklajenega 
poteka delovnega procesa ter preprečevanje brezposelnosti, pri čemer se upošteva 
pravica delavcev do svobode dela, dostojanstva pri delu in varuje interese delavcev v 
delovnem razmerju. 
 
Namen ZDR je dvojen: 
1. proţnost oz. fleksibilnost, ki pomeni večanje pooblastil managerjem, da 
upravljajo s kadri in s tem tudi bolj fleksibilne oblike zaposlovanja. S tem se 
manjša varstvo delavcev, zato se kompenzirajo odvzete pravice z drugimi 
pravicami. Drţava se trudi s pravicami na področju brezposelnosti, predvsem z 
aktivno politiko zaposlovanja in  z zagotavljanjem ustrezne socialne varnosti. 
2. varstvo delavcev, ki je osnovni in pomembnejši namen zakona. Gre za varstvo 
delavcev pred zlorabami delodajalčeve oblasti. Ureja minimalne temeljne 
pravice zaposlenih in ustrezno ureja postopke njihovega uveljavljanja ter 
pravnega varstva. 
 
ZDR ureja le individualna delovna razmerja, se pravi pravice in obveznosti iz delovnih 
razmerij med delavci in delodajalci, ki izhajajo iz pogodbe o zaposlitvi. ZDR ureja 
delovna razmerja delavcev v zasebnem sektorju, pa tudi delovna razmerja delavcev v 
javnem sektorju13, v kolikor ni za te s posebnim zakonom - Zakonom o javnih 
usluţbencih (v nadaljevanju ZJU)14 drugače določeno. Področni zakoni dodatno 
urejajo določene posebnosti za posamezna področja javnega sektorja. Z ZDR so 
urejena tudi delovna razmerja mobilnih delavcev, če ni glede delovnega časa, 
                                        
11 Uradni list RS št. 42/2002, 103/2007. 
12 Uradni list RS  št.43/2006. 
13 ZJU določa, kaj sestavlja javni sektor: 
-  drţavni organi in uprave samoupravnih lokalnih skupnosti;  
-  javne agencije, javni skladi, javni zavodi in javni gospodarski zavodi;  
- druge osebe javnega prava, če so posredni uporabniki drţavnega proračuna ali proračuna lokalne 
skupnosti. 
14 Uradni list RS št. 56/2002, 23/2005, 35/2005, 113/2005, 32/2006, 33/2007, 63/2007, 65/2008.  
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nočnega dela, odmorov in počitkov s posebnim zakonom drugače določeno (glej 2. 
člen ZDR). 
 
Za ZDR je značilno celovito urejanje posameznih delovnopravnih institutov15.  
ZDR določa minimum pravic, ki jih je dolţan spoštovati delodajalec v delovnem 
razmerju z delavcem. Posebni zakoni lahko določene pravice, obveznosti in 
odgovornosti uredijo drugače (2. člen ZDR). 
 
»ZDR in ZJU sta komplementarna predpisa, ki skupaj celovito urejata delovnopravni 
poloţaj javnih usluţbencev. Z vidika uporabe je ZJU posebni predpis, ki ureja pravni 
poloţaj posebne kategorije zaposlenih, zato je primarnega značaja. ZDR je splošni 
predpis, ki se uporablja subsidiarno, če pravila ZJU ne zadoščajo.« (Vodovnik, 2006, 
str. 121) 
 
Različno obravnavanje javnih usluţbencev, kadar to ni posebej upravičeno, bi bilo v 
nasprotju z ustavnim načelom enakosti oseb pred zakonom (2. odstavek 14. člena 
Ustave RS). Kljub temu delovnopravna ureditev javnih usluţbencev vsebuje vrsto 
posebnosti glede na ureditev v gospodarstvu. Odlika ZJU je, da podrobno ureja 
nekatera občutljiva vprašanja in institute delovnih razmerij. V smeri izenačevanja 
poloţaja zaposlenih v gospodarstvu in v javni upravi je bilo potrebno izboljšati sistem 
kolektivnega sporazumevanja v javnem sektorju. Zaposlenim to omogoča, da izrazijo 
svoje mnenje v zvezi z delovnimi pogoji in se jim prizna pravica do posvetovanj z 
vodstvi v zvezi s tem (glej Vodovnik, 2002, str. 3-4). 
 
Po drugem odstavku 7. člena ZDR se lahko s pogodbo o zaposlitvi oz. kolektivno 
pogodbo določijo pravice, ki so za delavca ugodnejše, kot jih določa ZDR. 
ZJU pa v tretjem odstavku 16. člena omejuje avtonomijo pogodbenih strank s tem, 
da določa, da delodajalec javnemu usluţbencu ne sme zagotavljati pravic v večjem 
obsegu, kot je to določeno z zakonom, podzakonskim predpisom ali s kolektivno 
pogodbo, če bi s tem obremenil javna sredstva. 
 
Zadnja sprememba ZDR16 je bila sprejeta kot kompromis med različnimi in 
nasprotujočimi si interesi socialnih partnerjev. Socialni partnerji so s predlaganimi 
rešitvami soglašali in poudarili najpomembnejše spremembe, ki bodo omogočile 
postopno reformo trga dela:  
                                        
15 Glede enotnosti urejanja pravic in obveznosti pa lahko ugotovimo, da se le-te nekoliko razlikujejo, 
odvisno od tega ali so posamezniki zaposleni v zasebnem ali javnem sektorju. Namen zakona je, da se 
delovna razmerja zaposlenih v drţavi poenotijo, pri čemer dopušča specifično urejanje delovnih 
razmerij tistih, ki delajo v javnem sektorju.  
Dejstvo je, da v javni sferi ni mogoče zagotoviti takšne stopnje proţnosti urejanja delovnih razmerij 
kot v zasebni. Delovna razmerja javnih usluţbencev so relativno varnejša, kot razlog za varovanje 
zaposlitve pa se navaja nujnost zagotavljanja strokovnega dela in preprečevanje vmešavanja politike v 
stroko. Tudi volja strank je bistveno bolj omejena kot v zasebnem sektorju. To je posledica prevlade 
načela varstva javnega interesa nad načelom proste volje strank pri urejanju delovnih razmerij v 
javnem sektorju. 
16 Zakon o spremembah in dopolnitvah Zakona o delovnih razmerjih (Uradni list RS, št. 103/2007) - 
ZDR-A 
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– zagotavljanje večje notranje prilagodljivosti zaposlitve z moţnostjo 
zaposlovanja za vrsto dela, 
– širitev pravnih podlag za uporabo fleksibilnih oblik zaposlovanja, 
– jasnejšo in učinkovitejšo ureditev izvedbe odpovedi pogodbe o zaposlitvi,  
– jasnejšo ureditev plačila za delo, 
– doslednejše uvajanje načela sorazmernosti, 
– fleksibilnejšo ureditev delovnega časa, vzpodbude za usklajevanje poklicnega 
in druţinskega ţivljenja, 
– skrajšanje odpovednih rokov, 
– ureditev pravice do odpravnine v primeru zagotovitve nadaljevanja zaposlitve 
pri drugem delodajalcu, 
– moţnost dodatnega nadurnega dela, 
– prenehanje delovnega razmerja delavcu v primeru dnevne neupravičene 
odsotnosti z dela ter  
– večjo zaščito delavcev pred diskriminacijo in vsemi vrstami trpinčenja. 
 
Dejstvo je, da v sodobnem svetu postaja vedno bolj pomembna »človekova 
ustvarjalnost«, katere učinkovito varovanje je mogoče z novimi instrumenti. Krepi se 
potreba po usklajenem razvoju pravnega urejanja razmerij, ki nastopajo pri delu in v 
procesih ustvarjalnosti, razmerij na področju socialne varnosti in razmerij na področju 
organiziranja delovnih procesov. Ker se narava teh procesov spreminja, ima za 
posledico vrednostno in pravno prilagajanje ţivljenjskim spremembam (glej 
Vodovnik, 2006, str. 33). 
 
»Posodabljanje delovnega prava predstavlja ključni element za uspešno prilagajanje 
delavcev in podjetij, pri čemer poseben izziv predstavlja vprašanje, kako potrebo po 
večji proţnosti uskladiti s potrebo po večji varnosti.« (Krašovec, 2008, str. 10) 
 
 
4.1 OPREDELITEV DELOVNEGA RAZMERJA 
 
Delovno razmerje je po ZDR opredeljeno v 4. členu: 
 
1. Delovno razmerje je razmerje med delavcem in delodajalcem, v katerem se 
delavec prostovoljno vključi v organiziran delovni proces delodajalca in v njem 
za plačilo, osebno in nepretrgano opravlja delo po navodilih in pod nadzorom 
delodajalca. 
2. V delovnem razmerju je vsaka od pogodbenih strank dolţna izvrševati 
dogovorjene ter predpisane pravice in obveznosti. 
 
Za javne usluţbence velja po 5. členu ZJU smiselno enako: 
»Za delovna razmerja javnih usluţbencev ter za pravice in dolţnosti iz delovnega 
razmerja veljajo predpisi, ki urejajo delovna razmerja, in kolektivne pogodbe, v 
kolikor ta ali drug poseben zakon ne določa drugače.« 
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Tako ZDR ne ureja vseh pravnih razmerij, v katerih ena oseba za drugo opravlja 
delo, ampak le tista, ki jih je mogoče opredeliti kot delovna razmerja17. Praviloma se 
delovno razmerje vzpostavi s sklenitvijo pisne pogodbe o zaposlitvi med delavcem in 
delodajalcem, pravno razmerje pa se šteje za delovno razmerje tudi, če med 
pogodbenima strankama ni sklenjena pisna pogodba o zaposlitvi, če v njem obstajajo 
elementi delovnega razmerja določeni v ZDR.  
 
Bistveni elementi, po katerih se delovno razmerje loči od drugih, civilnopravnih 
pogodbenih razmerij, so naslednji:  
– gre za razmerje med delavcem in delodajalcem, 
– razmerje nastane prostovoljno,  
– delavec se vključi v organiziran delovni proces delodajalca,  
– delavec opravlja delo za plačilo,  
– delo opravlja osebno in nepretrgano  
– delo poteka po navodilih ter pod nadzorom delodajalca.  
 
Bistveno je, da delavec opravlja delo v odvisnem (podrejenem) razmerju do 
delodajalca, kot del delovnega procesa, ki ga organizira delodajalec, ki tudi nosi 
odgovornost za uspeh podjetja. Gre za osebno in zaupno razmerje trajnejšega 
značaja. 
 
Glavni namen tako natančne opredelitve delovnega razmerja je v tem, da lahko 
sodna praksa laţje prepozna, kdaj med strankama dejansko obstoja delovno 
razmerje, čeprav delavec ne opravlja dela na osnovi pisne pogodbe o zaposlitvi, ali če 
ga formalno opravlja na kakšni drugi pravni podlagi18. 
 
"V sporu za ugotovitev obstoja delovnega razmerja ţe po ZDR/90 obstaja dolţnost 
sodišča, da presodi o zahtevku glede na elemente posameznega razmerja. Ni 
bistveno, če elementi delovnega razmerja v ZDR/90 niso izrecno določeni (tako kot 
sedaj v 4. členu ZDR/02), saj jih je mogoče in potrebno ugotavljati na podlagi drugih 
zakonskih določb, ki urejajo posebnosti delovnega razmerja (za razliko ostalih 
pogodbenih razmerij)." (sklep Vrhovnega sodišča RS, opr. št. VIII Ips 129/2006 z 
dne 18.12.2007) 
                                        
17 ZDR torej ureja samo delovna razmerja. Oseba, ki opravlja delo na podlagi pogodbe o delu, 
sklenjene po določbah Obligacijskega zakonika (Uradni list RS, št. 83/2001, 40/2007, 97/2007), ni 
upravičena do pravic, ki jih določa ZDR. Tej osebi pripadajo takšne pravice, kot se jih dogovori s 
pogodbo o delu, glede vprašanj, ki jih pogodbeni stranki izrecno ne uredita v pogodbi, pa se uporablja  
Obligacijski zakonik. 
18 Če so v konkretnem pravnem razmerju ti elementi podani, gre za delovno razmerje, čeprav med 
strankama ni sklenjena pisna pogodba o zaposlitvi, ki je sicer pravilo. 
Če v primeru spora o obstoju delovnega razmerja delavec lahko dokaţe elemente delovnega razmerja, 
se domneva, da delovno razmerje obstaja (16. Člen ZDR). 
Tudi v primeru, če sta pogodbeni stranki pogodbo, ki je podlaga njunega razmerja, označili kot 
civilnopravno pogodbo (na primer kot pogodbo o delu), v njunem razmerju pa dejansko obstajajo 
elementi delovnega razmerja, gre za delovno razmerje. Pri ugotavljanju obstoja delovnega razmerja 
so bistvene dejanske okoliščine, ki kaţejo, kako se pogodbeno razmerje uresničuje v praksi, in ne 
poimenovanje razmerja s strani pogodbenih strank. 
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4. člen ZDR je potrebno uporabljati skupaj z določilom 11. člena istega zakona, ki 
določa, kdaj se uporabljajo splošna pravila civilnega prava glede sklepanja, 
veljavnosti, prenehanja pogodbe in drugih vprašanj. Nadalje se 4. člen ZDR presoja 
skupaj z določili od 17. do 21. člena istega zakona, ki določajo, kdo sta stranki 
pogodbe o zaposlitvi19 ter sposobnost in pogoje za sklenitev pogodbe o zaposlitvi, kot 
tudi v zvezi z določilom 7. člena ZDR, ki določa omejitev avtonomije pogodbenih 
strank. 
 
Delovno razmerje je torej dvostransko razmerje med delavcem in delodajalcem, ki se 
sklene na podlagi pogodbe o zaposlitvi. To je odplačna pogodba, njena bistvena 
elementa sta delo in plačilo. Na podlagi pogodbe o zaposlitvi nastane osebno 
razmerje med konkretnim delavcem in delodajalcem. Delavec mora delo opravljati 
osebno , kar pomeni, da ga ne more opravljati namesto njega kdo drug. Zato je za 
delodajalca pomembno, kakšna sta znanje in usposobljenost delavca. Ker gre za 
osebno razmerje, je potrebna določena stopnja medsebojnega zaupanja. Na tem 
temelji določitev nekaterih obveznosti delavca in delodajalca ter ureditev nekaterih 
vprašanj v zvezi s prenehanjem pogodbe o zaposlitvi. Delavec se zaveţe za neko 
nepretrgano, dlje časa trajajočo delovno aktivnost. Podrejenost delavca delodajalcu 
pa se kaţe z določitvijo, da delavec dela po navodilih in pod nadzorom delodajalca. 
To je v resnici temeljna značilnost pogodbe o zaposlitvi ter prvi bistveni in 
najpomembnejši opredelilni element delovnega razmerja. V zameno za poloţaj 
podrejenosti je delavec upravičen do delovnopravnega varstva - to je varstva delavca 
kot slabotnejše stranke v razmerju, s katero se zmanjša neenakost med njima. 
 
Ker gre za dvostransko razmerje, so vsebina tega razmerja pravice in obveznosti 
delavca in delodajalca, ki sta jih oba dolţna spoštovati. Pravice in obveznosti kot tudi 
način njihovega uresničevanja so lahko dogovorjeni (v kolektivnih pogodbah, v 
pogodbi o zaposlitvi) ali predpisani (zakoni in drugi drţavni predpisi, mednarodne 
norme). Kršenje teh pravic in neizpolnjevanje obveznosti ima določene posledice, 
med katere sodi tudi redna in izredna odpoved (glej Bečan et al., 2008, str. 37-38).  
 
Po ZDR so na strani delodajalca naslednje obveznosti: 
– obveznost zagotavljanja dela (41. člen), 
– obveznost ustreznega plačila (42. člen), 
– obveznost zagotavljanja varnih delovnih razmer (43. člen), 
– obveznost varovanja delavčeve osebnosti in dostojanstva (44.,45. in 46. člen). 
 
                                        
19 5. člen ZDR natančneje opredeljuje stranki pogodbe o zaposlitvi, ki sta: 
1. delavec po tem zakonu je vsaka fizična oseba, ki je v delovnem razmerju na podlagi sklenjene 
pogodbe o zaposlitvi. 
2. delodajalec po tem zakonu je pravna in fizična oseba ter drug subjekt, kot je drţavni organ, 
lokalna skupnost, podruţnica tujega podjetja ter diplomatsko in konzularno predstavništvo, ki 
zaposluje delavca na podlagi pogodbe o zaposlitvi. 
 Pri delodajalcu kot pravni oseb po zakonu pogodbe sklepa zakoniti zastopnik druţbe (direktor, 
 manager, predsednik uprave, direktor javnega zavoda, … ali pooblaščenec, na podlagi pisnega 
 pooblastila. 
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Za delavca pa ZDR določa obveznosti: 
– vestno opravljanje dela (31. člen), 
– upoštevanje delodajalčevih navodil (32. člen), 
– spoštovanje predpisov o varnosti in zdravju pri delu (33. člen), 
– obveznost obveščanja delodajalca (34. člen), 
– prepoved škodljivega ravnanja (35. člen),  
– varovanje poslovne skrivnosti (36. člen), 
– prepoved konkuriranja (37. do 40. člen). 
 
Zelo pomembna je uzakonitev prepovedi vsakršne diskriminacije zaradi katere koli 
osebne okoliščine, in sicer tako pri samem zaposlovanju kot tudi ves čas trajanja 
delovnega razmerja in v zvezi s prenehanjem pogodbe o zaposlitvi. Prepovedana je 
neposredna in posredna diskriminacija. Za varovanje dostojanstva delavca pri delu so  
pomembne nove določbe o varstvu pred nadlegovanjem, tako spolnim kot tudi 
drugim, in trpinčenjem na delovnem mestu (mobbing), ki predstavljajo dopolnitev 
45. člena ZDR o dostojanstvu delavca pri delu. 
 
ZDR namenja največji del prav pogodbi o zaposlitvi, saj je le-ta pravna podlaga in 
temelj za delovno razmerje. Poudarek pa daje tudi urejanju prenehanja te pogodbe. 
Določa pisnost pogodbe o zaposlitvi, njeno obliko in vsebino, kjer so  določene tudi 
medsebojne pravice in obveznosti. Tipična oblika pogodbe je za nedoločen čas. 
Zaradi potrebe po fleksibilnih delovnih razmerjih pa zakon uvaja tudi proţne  oblike 
zaposlovanja s posebnimi oblikami pogodb o zaposlitvi20. 
 
Med njimi je tudi pogodba o zaposlitvi s poslovodnimi osebami. Glede te ZDR v 72. 
členu določa, da če poslovodna oseba ali prokurist sklepa pogodbo o zaposlitvi, lahko 
v njej stranki ne glede na drugi odstavek 7. člena tega zakona drugače uredita 
pravice, obveznosti in odgovornosti iz delovnega razmerja v zvezi :  
– s pogoji in omejitvami delovnega razmerja za določen čas, 
– z delovnim časom, 
– z zagotavljanjem odmorov in počitkov, 
– s plačilom za delo, 
– z disciplinsko odgovornostjo, 
– s prenehanjem pogodbe o zaposlitvi. 
Tu gre za povezavo med delovnim pravom in statusnim pravom. Zakon o 
gospodarskih druţbah - ZGD21 določa statusnopravne značilnosti in opredelitev 
funkcije poslovodnega organa. Pri tem obstajata dve moţnosti. Lahko se sklene 
                                        
20 Posebnosti pogodb o zaposlitvi  (52. do 72 člen ZDR): 
1. pogodba o zaposlitvi za določen čas, 
2. pogodba o zaposlitvi med delavcem in delodajalcem, ki opravlja dejavnost zagotavljanja dela 
delavcev drugemu uporabniku, 
3. pogodba o zaposlitvi zaradi opravljanja javnih del, 
4. pogodba z zaposlitvi s krajšim delovnim časom, 
5. pogodba o zaposlitvi za opravljanje dela na domu, 
6. pogodba o zaposlitvi s poslovodnimi osebami. 
21 Uradni list RS, št. 42/2006, 10/2008, 68/2008, 42/2009. 
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delovno razmerje s pogodbo o zaposlitvi in se določene institute uredi drugače ali pa 
se sklene civilnopravna pogodba o delu. Oblika pogodbe je odvisna od volje 
pogodbenih strank22. Predmet obeh pravnih razmerij je delo, ki ga poslovodna oseba 
opravlja v okviru svoje funkcije. 
 
Kadar poslovodne osebe ne morejo same voditi vseh poslov druţbe, ampak 
sprejemajo le ključne odločitve, pristojnost za njihovo izvajanje in sprejemanje 
ostalih odločitev prenašajo na t.i. vodilne delavce. Vodilni delavci z druţbo niso v 
statusnem razmerju, ampak le v delovnem, zato so zanje relevantna pravila 
delovnega prava. Sprememba ZDR iz leta 2007 določa za njih nekaj posebnosti 
delovnopravnega poloţaja v 5. alineji 52. člena - sklepanje pogodbe o zaposlitvi za 
določen čas in v 157. členu - moţnost drugačne ureditve delovnega časa. To pa velja 
le za tiste vodilne delavce, ki izpolnjujejo zakonske kriterije iz 52. člena23 ZDR, ne pa 
tudi za tiste, ki jih kot vodilne opredeljuje akt delodajalca (glej Senčur Peček, 2008, 
str. 20). 
 
Managerji v okviru svoje funkcije urejajo tudi delovna razmerja zaposlenih ter 
izvajajo direktivno, disciplinsko in normativno oblast (z določanjem pogojev dela) v 
razmerju do drugih (podrejenih) delavcev. Direktivno oblast izvajajo z dajanjem 
navodil, kaj in kako se bo delalo, in nadzorom izvajanja le-teh. Pri neupoštevanju 
lahko izrekajo disciplinske  sankcije ali celo poseţejo v pravni status z odločitvijo o 
izredni odpovedi pogodbe o zaposlitvi. Pri odločanju o zaposlovanju (v javnem 
sektorju je  dodatna omejitev še javni natečaj) ali pri odločanju o pravicah, 
obveznostih in odgovornostih zaposlenih, so pristojnosti managementa zakonsko 
omejene, s hkratnim upoštevanjem ustavne ureditve in mednarodnih predpisov. 
                                        
22 Spremembe gospodarske in socialne ureditve ter procesi privatizacije so povzročili spremembe tudi 
na področju urejenosti pravnega področja managementa. Po uveljavitvi korporacijske zakonodaje se 
je uveljavilo načelo prostovoljnosti urejanja teh razmerij, kjer managerji niso več nujno zaposlene 
osebe v podrejenem delovnem razmerju, temveč lahko svoje naloge opravljajo na podlagi pogodb 
civilnega prava. Lahko pa še vedno za ureditev medsebojnih razmerij sklepajo pogodbe o zaposlitvi in 
imajo status delavca. V takem primeru je potrebno spoštovati določbe ZDR, z ţe navedenimi izjemami, 
ki jih določa 72. člen tega zakona. V zvezi z nekaterimi delovnimi pogoji in statusnimi vprašanji 
managerjev, je torej moţno  sporazumno zmanjšanje obsega pravnega varstva managerjev. Ker jih 
zanima predvsem plačilo, se odpovejo delovnopravnemu varstvu. Dana jim je moţnost izbire. 
    V slovenskem pravu so se uveljavile v predhodni ureditvi, čeprav ne posebej uzakonjene, 
individualne pogodbe o zaposlitvi kot netipske pogodbe med delodajalcem in direktorjem ter drugim 
vodilnim osebjem t.i. managerji in vrhunskimi strokovnjaki. Podlaga za pridobitev pravic iz individualne 
pogodbe je izpolnitev sprejete obveznosti in odgovornosti managerja (glej Bohinc, 2000, str. 274-
277). 
    V drugih primerjalnih sistemih (predvsem v nemškem in preteţno tudi v avstrijskem pa tudi v 
drugih sistemih) je poloţaj poslovodnih oseb urejen s posebno pogodbo, pogodbo o poslovodstvu 
(management contract). Pogodba o poslovodstvu je po svoji pravni naravi mešana pogodba, ker je 
običajno sestavljena iz elementov pogodbe o delu in mandatne pogodbe. Po vsebini pa je to pogodba, 
s katero se ureja poslovno razmerje med podjetjem in poslovodjem, in s katero ta dobi mandat, da v 
določenem obdobju in pod določenimi pogoji  (denarna domena) vodi in kontrolira podjetje (glej 
Cvetko, 2007, str. 302-303). 
23 »tistega vodilnega delavca, ki vodi poslovno področje ali organizacijsko enoto pri delodajalcu in ima      
pooblastila za sklepanje pravnih poslov ali za samostojne kadrovske in organizacijske odločitve« 
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Pomembna pri tem je zlasti dolţnost delodajalca oz. managementa, da spoštuje 
človekove pravice in temeljne svoboščine zaposlenih. 
 
Pravice in obveznosti, ki izhajajo iz opravljanja dela v delovnem razmerju, pa tudi 
vključitev v socialno zavarovanje na podlagi delovnega razmerja, se začnejo 
uresničevati z dnem nastopa dela, dogovorjenim v pogodbi o zaposlitvi.  
Za človeka so bolj kot samo delo pomembne pravice, ki izhajajo iz delovnega 
razmerja. Pomembne pa so tudi obveznosti in odgovornosti, ki nastanejo s sklenitvijo 
delovnega razmerja. 
 
»Ni pravice brez obveznosti in odgovornosti.« (Strohsack, 1979, str. 7) 
 
 
4.2 RAZMEJITEV ODGOVORNOSTI V DELOVNEM RAZMERJU 
 
Vsebina delovnega razmerja so pravice in obveznosti. Kršitev pravice ali obveznosti 
ima za posledico odgovornost. Odgovornost je torej odsev pravice ali obveznosti. V 
današnjem pravnem sistemu ne more biti delovnega razmerja brez trdno opredeljene 
odgovornosti. Odgovornost za izpolnjevanje obveznosti, ki izhajajo iz delovnega 
razmerja, daje temu materialno vsebino in smisel (glej Strohsack, 1981, str. 19). 
 
»Odgovornost pomeni pripravljenost, da posameznik v skladu s pravom in moralo 
prevzame posledice za ustrezne storitve oz. opustitve. To je v bistvu podlaga za 
pravo koncepcijo in formulacijo odgovornosti, ki iz tega načela izvaja ustrezne 
sankcije.« (Šinkovec in Tratar, 2004, str. 61) 
 
V ţivljenju se pogosto srečujemo z odgovornostjo. Kaţe se kot odnos do samega 
sebe in do drugih. Uveljavila se je v vsaki organizirani druţbi. 
 
Odgovornost posameznika je, da svoje ravnanje in vedenje prilagodi določenim 
pravilom ravnanja, ki vsebujejo tudi sankcije za kršitev teh pravil. Vse definicije o 
odgovornosti poudarjajo sankcioniranje ravnanja, ki je v nasprotju s postavljenimi 
pravili. 
 
Po Strohsacku (1981, str. 20-26) se odgovornost glede na naravo kršene pravice deli 
na pravno in nepravno. Pravne oblike odgovornosti so posledice tistega ravnanja, ki 
je v nasprotju z določenimi predpisi, kar ima za posledico vnaprej določeno sankcijo. 
Oblike  teh odgovornosti v delovnih razmerjih so: disciplinska, odškodninska, 
kazenska, odgovornost za gospodarski prestopek (op. avtorice: slednjih naša pravna 
ureditev ne ureja več) in prekršek. Če gre za kršitev pravil iz delovnih razmerij, je ta 
kršitev lahko tako na strani delavca kot na strani delodajalca.  
Nepravne oblike odgovornosti so posledice ravnanja, ki nasprotuje veljavnim 
moralnim normam, te pa niso določene v pravnih aktih. Mednje sodijo moralna, 
etična, politična, poklicna in še druge odgovornosti, saj jih je teţko vse našteti. 
Posledice so nepravne sankcije, kot so kritika, opozorilo, graja, odstop in druge. 
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Odgovornost se lahko klasificira po subjektu odgovornosti, po pravnem temelju, 
učinku, obsegu, itd. Na podlagi tega razlikujemo subjektivno in objektivno 
odgovornost, neposredno in posredno, omejeno in neomejeno, individualno in 
kolektivno, pogodbeno in nepogodbeno, kazensko, disciplinsko, odškodninsko in 
druge. 
 
Tako delavec kot tudi delodajalec imata torej v delovnem razmerju določene pravice 
in obveznosti. Te pa so podlaga odgovornostim iz delovnega razmerja. 
 
4.2.1 Disciplinska odgovornost 
 
Disciplinska oblast pripada delodajalcem in je izvedena iz proste podjetniške pobude, 
zagotovljene po ustavi. Delodajalcu omogoča obrambo pred škodljivimi ravnanji 
zaposlenih in tako najlaţe skrbi za javni red na območju svoje organizacije. Sistem 
pravil o disciplinski odgovornosti delavcev pa ima za cilj tudi, da zavaruje delavce 
pred nedopustnimi in pretiranimi posegi v njihovo osebno integriteto ter da omogoči 
uporabo blaţjih sankcij zoper kršilce delovnih obveznosti in delovne discipline. 
 
Disciplinska odgovornost delavcev je nujni element delovnih razmerij. Delodajalec 
mora imeti moţnost, da lahko v omejenem obsegu uporabi disciplinske sankcije kot 
sredstvo za preprečevanje škodljivih ravnanj zaposlenih, pri opravljanju dela s 
sredstvi delodajalca in v sferi organiziranega dela in poslovanja pri njem. Taka 
disciplinska oblast pripada delodajalcem v vseh sodobnih drţavah. Glede normativnih 
aktov, ki urejajo vprašanja disciplinske odgovornosti delavcev, bo bistveno, da 
delodajalec v splošnih aktih opredeli konkretne obveznosti delavcev v delovnem 
razmerju in tako konkretizira splošne zakonsko določene obveznosti delavcev (glej 
Novak, 2002, str. 340-341). 
 
Osnovna pravila, iz katerih je razviden obseg disciplinske oblasti delodajalca, so 
pravila o dolţnosti delavca, da izpolnjuje pogodbene in druge obveznosti iz delovnega 
razmerja, ki morajo biti delavcu vnaprej znane. V primeru, da delavec krši te 
obveznosti, je  disciplinsko odgovoren.  
 
Nova ureditev disciplinske odgovornosti v ZDR (174. do 181. člen) je manj 
represivna, saj ne pozna več disciplinskega ukrepa prenehanja delovnega razmerja in 
tudi ne izhaja več iz delitve kršitev na hujše in laţje. Gre torej za ureditev, ki pride v 
poštev le v primerih manjših kršitev s strani delavca, za vse hujše primere  pa pride v 
poštev ustrezna oblika odpovedi pogodbe o zaposlitvi. 
 
Zakon kot sankcijo določa samo opomin, ostale sankcije, kot so denarna kazen ali 
odvzem bonitet, pa le v primeru, da je to določeno v kolektivni pogodbi na ravni 
dejavnosti. Posebej določa, da sankcija ne sme trajno spremeniti delovnopravnega 
poloţaja delavca (175. člen ZDR). 
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ZJU je obdrţal za javne usluţbence sankcijo odpovedi pogodbe o zaposlitvi kot 
disciplinski ukrep in je določal delitev kršitev na laţje24 in hujše25 do spremembe 
zakona26 konec leta 2005, ki je celotno ureditev disciplinske odgovornosti črtal. Zato 
se tudi za javne usluţbence pri urejanju disciplinske odgovornosti uporabljajo določila  
ZDR. 
 
Disciplinska odgovornost je krivdna, torej subjektivna, in mora zato biti podana 
krivda delavca. Pri izbiri sankcije je potrebno zato upoštevati stopnjo krivde, 
pomembne subjektivne in objektivne okoliščine, v katerih je bila kršitev storjena, in 
individualne lastnosti delavca (178. člen ZDR). 
 
V disciplinskem postopku je po zakonu dolţnost delodajalca, da delavcu vroči pisno 
obdolţitev in mu omogoči zagovor, ki je delavčeva pravica (177. člen ZDR). Sledi 
ugotavljanje dejstev. Poudarjena je vloga sindikata, ki na zahtevo delavca, ki je član 
sindikata, poda svoje mnenje (179. člen ZDR). Sklep o disciplinski odgovornosti mora 
vsebovati vse obvezne sestavine (izrek, obrazloţitev in pravni pouk) in mora biti 
vročen osebno ali po pravilih pravdnega postopka (180. člen ZDR). Pomembna so 
tudi določila glede zastaranja, saj gre pri disciplinskem postopku za zadeve, ki jih je 
potrebno urediti v kratkih rokih. 
 
Za disciplinsko odgovornost poslovodnih oseb, ki sklenejo pogodbo o zaposlitvi, ZDR 
v 72. členu dopušča, da se ta lahko uredi drugače in pogodbeni stranki lahko 
odstopita od zakonskih določb v zvezi disciplinsko odgovornostjo. V kolikor pogodbeni 
stranki veljavnosti določb ZDR v zvezi z disciplinsko odgovornostjo v pogodbi izrecno 
ne bosta izključili, bodo te določbe veljale tudi za poslovodno osebo. Gospodarska 
druţba ima za poslovodne osebe drugačne, poloţaju primerne moţnosti ukrepanja v 
primeru, da bi ta kršila svoje obveznosti. Eden takih ukrepov je tudi odpoklic. 
Za t.i. vodilne delavce pa prav tako veljajo predpisi in ureditev disciplinskega 
postopka po ZDR, ker delovno razmerje sklepajo s pogodbo o zaposlitvi. 
 
4.2.2 Odškodninska odgovornost 
 
Temeljno načelo odškodninskega prava je, da lahko vsak zahteva povračilo škode, če 
so izpolnjeni naslednji pogoji (glej Horvat, 2006, str. IIII): 
– da je škoda nastala iz nedopustnega ali protipravnega ravnanja, 
– da je škoda (premoţenjska ali nepremoţenjska) nastala , 
– da obstaja vzročna zveza med nastalo škodo in nedopustnim ravnanjem, 
– da obstaja odgovornost (krivda) povzročitelja škode.  
 
                                        
24 3. točka I. odstavka 123. člena ZJU – »obnašanje, ki je v nasprotju s kodeksom etike javnih 
usluţbencev« 
25 1. točka I. odstavka 123. člena ZJU – »ravnanje javnega usluţbenca, ki ni zakonito in ima teţje 
posledice za stranke ali poslovanje organa« 
26 Ur. list RS št. 113/2005 - Zakon o spremembah in dopolnitvah Zakona o javnih usluţbencih (ZJU-B) 
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Odgovornost torej predstavlja enega izmed štirih temeljnih pogojev za nastanek 
odškodninske odgovornosti. V sistemu te odgovornosti poznamo subjektivno ali 
krivdno odgovornost ter objektivno odgovornost. Objektivna odgovornost je 
odgovornost za škodo, ne glede na krivdo, in se deli na odgovornost za škodljive 
učinke stvari in njenega delovanja in na odgovornost za ravnanje drugih ljudi. Pri 
subjektivni odgovornosti je pomembna krivda, za presojo katere sta značilna dva 
elementa: razum in volja. Po intenzivnosti teh dveh elementov se ločijo razne stopnje 
krivde, kot sta naklep in  malomarnost (glej Šinkovec in Tratar, 2004, str. 72-73).  
 
ZDR pojma škode ne opredeljuje, zato je treba uporabiti določbe Obligacijskega 
zakonika27 (v nadaljevanju OZ), ki v 132. členu določa, da je škoda zmanjšanje 
premoţenja (navadna škoda), preprečitev povečanja premoţenja (izgubljeni 
dobiček), pa tudi povzročitev telesnih ali duševnih bolečin ali strahu drugemu ter 
okrnitev ugleda pravne osebe (nepremoţenjska škoda). 
 
Temeljni namen odškodninske odgovornosti, tudi v delovnem razmerju, je, da 
storilec povrne povzročeno škodo. Odškodninsko pravo določa pogoje, kdaj in kako 
storilec povrne povzročeno škodo. Temeljni način povrnitve povzročene škode je 
postavitev v prejšnje stanje, kar je zelo redko. Kadar to ni  mogoče, je treba škodo 
povrniti posredno, s plačilom odškodnine (glej Strohsack, 1979, str. 13). 
V skladu s tem namenom so  urejene določbe 164. člena OZ. 
 
Glavnina pravil odškodninske odgovornosti je v OZ, v ZDR so določene posebnosti. 
ZDR opredeljuje odškodninsko odgovornost delavca do delodajalca (182. in 183. 
člen) ter delodajalca do delavca  (184. člen), medtem ko je odgovornost za škodo do 
tretjih oseb urejena v OZ (147. člen). 
 
 »Odškodninska odgovornost je urejena tako za delavce kakor tudi za delodajalce, v 
primeru povzročene škode enemu oz. drugemu, upoštevaje stopnjo krivde – pri 
delavcu naklep oz. huda malomarnost, pri delodajalcu vse oblike.« (Novak, 2002, str. 
339) 
 
"Povzročitelj škode, nastale iz naslova opravljanja delovnih obveznosti, ki ne ravna 
tako kot se od njega kot od povprečnega delavca pričakuje, ravna hudo malomarno. 
Za hudo malomarnost se šteje, če delavec ravna zoper jasna navodila delodajalca. 
Ob pogojih iz ZDR (škoda iz delovnega razmerja, oblika krivde) pa morajo biti za 
odškodninsko odgovornost delavca izpolnjene tudi ostale splošne predpostavke 
odškodninske odgovornosti (nastanek škode, protipravno dejanje in vzročna zveza)." 
(sklep Višjega delovnega in socialnega sodišča v Ljubljani, opr. št. Pdp 786/2002) 
 
Delavec je odškodninsko odgovoren delodajalcu za škodo (glej 182. člen ZDR), ki jo 
na delu ali v zvezi z delom povzroči delodajalcu. V zvezi z ugotavljanjem 
odškodninske odgovornosti delavca v okviru delovnega razmerja se uporabljajo 
pravila civilnega prava, kolikor ZDR ne določa posebnosti. Ena od teh posebnosti se 
                                        
27 Uradni list RS, št. 83/2001, 40/2007, 97/2007. 
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nanaša na stopnjo krivde - delavec je dolţan povrniti delodajalcu škodo, ki jo 
namenoma ali iz hude malomarnosti povzroči na delu ali v zvezi z delom, ne pa tudi 
za škodo, ki bi jo povzročil iz male malomarnosti. 
 
Sama odškodnina, ki bi jo sicer dolgoval delavec delodajalcu, se v določenih primerih 
lahko zmanjša, ali se delavca celo oprosti njenega plačila - to je v primerih, ko je to 
primerno glede na delavčevo prizadevanje za odpravo škode, njegov odnos do dela 
ali njegovo gmotno stanje (glej 183. člen ZDR). 
 
ZDR vsebuje še določila glede škode, ki jo povzroči več delavcev28 in moţnost 
pavšalnega zneska odškodnine29. 
  
Po zakonu (184. člen ZDR) je delodajalec delavcu dolţan povrniti škodo, ki jo delavec 
utrpi pri delu ali v zvezi z delom. Delodajalčeva odškodninska odgovornost delavcu se 
presoja po pravilih civilnega prava. Zakon izrecno poudarja, da je delodajalec 
odškodninsko odgovoren delavcu tudi za škodo, ki jo je delodajalec delavcu povzročil 
s kršenjem pravic iz delovnega razmerja. Kolektivna pogodba lahko določa pavšalno 
odškodnino. Izrecno je določena tudi odškodninska odgovornost delodajalca za 
škodo, ki jo povzroči delavcu zaradi kršitve prepovedi diskriminacije in za škodo, ki jo 
povzroči delavcu zaradi kršitve dolţnosti varstva pred spolnim in drugim 
nadlegovanjem ali trpinčenjem na delovnem mestu, za katero odgovarja delodajalec 
po splošnih pravilih civilnega prava. 
 
Odškodninska odgovornost delodajalca nastane tudi v primeru kršitve temeljnega 
načela prepovedi diskriminacije, določene v 6. členu ZDR. V nadaljevanju določa ZDR 
v 118. členu odškodninsko odgovornost delodajalca v primeru prenehanja pogodbe o 
zaposlitvi na podlagi sodbe sodišča. 
 
Odgovornost delodajalca za škodo, ki je delavcu povzročena pri delu ali v zvezi z 
delom, je nepogodbena. Odgovornost delodajalca za škodo, ki je bila delavcu 
povzročena s kršenjem pravic iz delovnega razmerja, pa je pogodbena. Delodajalec 
odgovarja za škodo, ki je delavcu nastala zaradi poškodbe pri delu ali v zvezi z 
delom, in za škodo, ki mu je nastala zaradi poklicne bolezni. Odgovornost zaradi 
poklicne bolezni je praviloma objektivna, saj je dejavnost, ki povzroči razvoj poklicne 
bolezni, nevarna. Pri kršenju delavčevih pravic iz delovnega razmerja pa delodajalec 
ne more dokazovati, da je škoda nastala brez njegove krivde. Odgovornosti se lahko 
oprosti le iz razlogov, opredeljenih v 240. členu OZ (glej Končina, 2004, str. 277). 
                                        
28 Če škodo povzroči več delavcev, je vsak izmed njih odgovoren samo za tisti del škode, ki ga je sam 
povzročil, razen če se tega ne da ugotoviti in so vsi odgovorni po enakih deleţih ali če več delavcev 
povzroči škodo z naklepnim kaznivim dejanjem in so v tem primeru za škodo solidarno dogovorni (glej 
182. člen ZDR). 
29 ZDR v 185. členu omogoča, da se s kolektivno pogodbo določijo pavšalni zneski odškodnine, kar pa 
ne velja za škodo, ki jo povzroči delodajalec delavcu zaradi kršitve prepovedi diskriminacije ali kršitve 
dolţnosti varstva pred spolnim in drugim nadlegovanjem ali trpinčenjem na delovnem mestu, za 
katero odgovarja delodajalec po splošnih pravilih civilnega prava. 
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Za škodo, ki jo delavec povzroči tretjim osebam, pa delodajalec odgovarja na podlagi 
147. člena OZ. Ta določa, da za  škodo, ki jo povzroči delavec pri delu ali v zvezi z 
delom tretji osebi, odgovarja delodajalec, pri katerem je delavec delal takrat, ko je 
bila škoda povzročena. Delodajalec se lahko razbremeni odškodninske odgovornosti, 
če dokaţe, da je delavec v danih okoliščinah ravnal tako, kot je bilo treba (glej 
Horvat, 2006, str. II). Kriterij za presojo delodajalčeve krivde je skrbnost, ki se od 
njega pričakuje. Moţna je tudi deljena odgovornost. Delodajalec odgovarja za škodo 
celo, če jo delavec povzroči namenoma in jo je povzročil v zvezi z izpolnjevanjem 
svojih zadolţitev. V takih primerih je odgovoren poleg delodajalca "tudi" delavec (glej 
Jadek Pensa, 2004, str. 296). 
 
Odškodninska odgovornost javnih usluţbencev je urejena v členih od 135 do 140 
ZJU. Ta zakon v precejšnjem delu povzema določbe ZDR o odškodninski 
odgovornosti in določbe 147. in 148. člena OZ (odgovornost za delavce). Posebnost 
ZJU je v tem, da se o odškodnini lahko odloči tudi v disciplinskem postopku in da 
sklep o ugotovitvi odškodninske odgovornosti ni izvršilni naslov (136. člen). To izhaja 
iz prakse delovnih sodišč. O višini in načinu poravnave škode je mogoč pisni dogovor 
med predstojnikom in povzročiteljem škode. Tak dogovor je izvršilni naslov (137. 
člen). Če je odškodninsko odgovoren delodajalec, je dogovor, ki ga o povrnitvi škode 
skleneta predstojnik in javni usluţbenec, izvršilni naslov (140. člen). 
 
4.2.3 Kazenska odgovornost 
 
Mejo med druţbeno dopustnim in nedopustnim ravnanjem običajno določajo v druţbi 
uveljavljene vrednote, morale, stališča, predpisi in še posebej kazensko pravne 
norme. 
 
Kazenska odgovornost predstavlja najstroţjo vrsto deliktne odgovornosti z 
najstroţjimi sankcijami. Pri kazenskopravni odgovornosti je potrebno upoštevati 
ustavna izhodišča (domneva nedolţnosti, načelo zakonitosti, zagotovljena pravna 
jamstva, varstvo človekove osebnosti in dostojanstva ter prepoved ponovnega 
sojenja o isti stvari). 
Kazenska odgovornost se ugotavlja le v primerih hujših oblik nedopustnih ravnanj. 
 
Za obstoj kaznivega dejanja morajo obstajati naslednji temeljni elementi kaznivega 
dejanja: človekovo voljno ravnanje, vzročna zveza, določenost v zakonu,  
protipravnost in kazenska odgovornost. Kazenska odgovornost predstavlja izvedbo 
načela subjektivne ali krivdne odgovornosti. Med pogoji za njeno ugotovitev je 
krivda. Zakon opredeljuje naklep in malomarnost kot dve merili, s katerima merimo 
intenzivnost očitka storilcu o njegovi krivdi. Razlikujemo pa med direktnim (zaveda in 
hoče) in eventualnim (zaveda in privoli) naklepom ter med zavestno in nezavestno 
malomarnostjo (glej Šinkovec in Tratar, 2004, str. 630-632). 
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Kazenske odgovornosti za kazniva dejanja v zvezi z delovnim razmerjem ne ureja 
delovno pravo, temveč kazensko pravo. Kazenski zakonik30 (v nadaljevanju KZ-1) 
opredeljuje posamezna kazniva dejanja, ki se nanašajo na to področje. KZ-1 v 
splošnem delu vsebuje in natančno definira določila, kot so krivda in odgovornost. V 
posebnem delu so področja kaznivih dejanj razvrščena v posamezna poglavja in med 
njimi je tudi področje delovnih razmerij. 
 
Pravna pravila, po katerih se ugotavlja kazenska odgovornost, pa določa Zakon o 
kazenskem postopku31. To odgovornost torej lahko ugotovi samo kazensko sodišče s 
pravnomočno sodbo. 
 
Po Zakonu o odgovornosti pravnih oseb za kazniva dejanja32 (v nadaljevanju 
ZOPOKD) je tudi za pravne osebe mogoče uveljavljati kazensko, deliktno 
odgovornost. Zakon določa, za katero kaznivo dejanje je lahko odgovorna pravna 
oseba in kakšna kazen oz. druga kazenska sankcija se ji lahko izreče, v večji meri pa 
se navezuje na kazenski zakonik. 
 
»Kazenska odgovornost pravne osebe se kot specifična odgovornost za kazniva 
dejanja povsem logično in sistemsko sklada z načeli kazenskega prava.« (Deisinger, 
2007,  str. 188) 
 
4.2.4 Odgovornost za prekršek 
 
Prekrški so nedopustna ravnanja, ki pa so z vidika ogroţanja javnih interesov 
sorazmerno manj nevarna kot kazniva dejanja.  
 
Kršitev predpisa preko izvršitve določenega prekrška ne bo ogrozila zaščitene pravne 
dobrine, toda masovni pojav takšnih dejanj bi pripeljal do kršitve ali ogroţanja 
zaščitenih dobrin. Poleg tega se šteje, da se prekrški z vidika morale pojavljajo kot 
etično indiferentni pojavi, za razliko od kaznivih dejanj, ki se pojavljajo kot nemoralna 
dejanja (glej Šinkovec in Tratar, 2004, str. 627-628). 
 
Posamezni prekrški so določeni v večini zakonov in v drugih predpisih. Temeljna 
skupna določila so zbrana v Zakonu o prekrških33.  
 
Tu je prekršek opredeljen kot dejanje, ki pomeni kršitev zakona, uredbe vlade, 
odloka samoupravne‚ lokalne skupnosti, ki je kot tako določeno kot prekršek in je 
zanj predpisana sankcija za prekršek (6. člen). Kolikor ni v tem zakonu drugače 
določeno, se v postopku o prekršku smiselno uporabljajo določbe kazenskega 
zakonika glede silobrana, skrajne sile, sile in groţnje, neprištevnosti, naklepa, 
                                        
30 Uradni list RS, št. 55/2008 in 66/2008. 
31 Uradni list RS, št. 63/94, 72/98, 6/99, 66/00,111/01, 56/03, 43/04, 101/05, 14/07, 68/08. 
32 Uradni list RS, št. 59/99, 12/00, 50/04, 98/04, 65/08. 
33 Uradni list RS, št. 7/03, 86/04, 23/05, 44/05, 55/05, 40/06, 51/06, 70/06, 115/06, 3/07, 17/08, 
21/08. 
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malomarnosti, dejanske in pravne zmote, udeleţbe pri kaznivem dejanju ter časa in 
kraja storitve kaznivega dejanja (8. člen). Za prekršek je odgovoren storilec, ki je 
storil prekršek iz malomarnosti ali z naklepom. Predpis o prekršku lahko določi, da je 
storilec odgovoren samo, če je prekršek storil z naklepom (9. člen).  
Ob odgovornosti pravnih oseb in drugih gospodarskih in negospodarskih subjektov za 
prekrške je večinoma predpisana še odgovornost odgovorne osebe pri le-teh.  
 
Odgovorna oseba je odgovorna za tisti prekršek, ki ga stori pri opravljanju poslov, za 
katere je pooblaščena pri pravni osebi, samostojnem podjetniku posamezniku oz. 
posamezniku, ki samostojno opravlja dejavnost, pri drţavnem organu ali v 
samoupravni lokalni skupnosti. Odgovorna je za prekršek, če je bil storjen z njenim 
dejanjem ali z opustitvijo dolţnega nadzorstva. Odgovornost odgovorne osebe ne 
preneha zaradi tega, ker ji je prenehalo delovno razmerje. 
 
Odgovornost pravnih oseb za prekrške se je začela uveljavljati v zvezi z odklonilnim 
stališčem do odgovornosti za kazniva dejanja. Odgovornost za prekrške izhaja iz 
drugačnega koncepta. Razvoj te odgovornosti je pripeljal do tega, da danes pravne 
osebe odgovarjajo večinoma skupaj s svojim pooblaščencem ali zastopnikom. Gre za 
kršitev prava na strani fizične osebe, odgovarja pa pravna oseba ne glede na svoje 
prispevanje. Tako pravna oseba odgovarja za prekršek drugega. Nejasno je tudi, 
kakšen pomen naj ima sočasna odgovornost pravne osebe in njene odgovorne 
osebe. Pojem odgovorne osebe naj se opusti in namesto njega upošteva storilce 
prekrškov (glej Bele, 2007, str. VI- VIII). 
 
4.2.5 Odgovornost poslovodnih oseb 
 
Za poslovodstvo se štejejo organi ali osebe, ki so po ZGD (10. člen) ali po aktih 
druţbe pooblaščeni, da vodijo njene posle. Za poslovodne osebe je značilen dvojni 
pravni poloţaj – statusnopravni in pogodbeni. Po eni strani imajo poslovodne osebe 
pristojnosti in odgovornosti organa pravne osebe, katere posle vodijo, opredeljene v 
statusnopravnih predpisih in aktih pravne osebe, po drugi strani pa so s pravno osebo v 
pogodbenem odnosu, saj imajo praviloma sklenjeno pogodbo, s katero se varuje njihov 
individualni, osebni poloţaj. Ta dva poloţaja sta v določeni meri povezana, zato morata 
biti v praksi med seboj usklajena. S pogodbo tako ni dopustno spreminjati korporacijskih 
dolţnosti in odgovornosti poslovodne osebe, določenih z ZGD, lahko pa uredi konkretno 
področje dela poslovodne osebe in način opravljanja njenih dolţnosti. Prav tako ni 
mogoče s pogodbo urejati vprašanja prenehanja korporacijskega statusa poslovodne 
osebe, primerno pa je urediti pravne posledice prenehanja tega poloţaja (npr. 
odpravnino, prerazporeditev). 
 
Odgovornost  in skrbnost poslovodnih oseb je urejena v 263. členu ZGD34. 
                                        
34 263. člen ZGD (skrbnost in odgovornost):  
1. Član organa vodenja ali nadzora mora pri opravljanju svojih nalog ravnati v dobro druţbe s 
skrbnostjo vestnega in poštenega gospodarstvenika in varovati poslovno skrivnost druţbe. 
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Iz tega je razvidno, da so poslovodne osebe druţbi odškodninsko odgovorne za svoja 
ravnanja, pravna posledica pa je odškodninski zahtevek. 
 
Za njihovo odgovornost glede poslovanja in vodenja je nadalje določen še institut 
odpoklica. 268. člen ZGD namreč predvideva moţnost odpoklica s strani nadzornega 
organa ali drugega pristojnega organa v naslednjih primerih: 
– če huje krši obveznosti; 
– če ni sposoben voditi poslov; 
– če mu skupščina izreče nezaupnico, razen če je nezaupnico izrekla iz očitno 
neutemeljenih razlogov, ali 
– iz drugih ekonomsko-poslovnih razlogov (pomembnejše spremembe v 
strukturi delničarjev, reorganizacija in podobno). 
Tako je mogoče člana uprave odpoklicati ob obstoju katerega od zgoraj navedenih 
razlogov. Izvršnega direktorja in poslovodjo pa je mogoče odpoklicati kadarkoli, 
razen če v primeru poslovodje druţbena pogodba določa posebne razloge za 
odpoklic35. Iz sodne prakse jasno izhaja, da razlog za odpoklic direktorja ne pomeni 
nujno tudi zakonitega razloga za odpoved pogodbe o zaposlitvi z direktorjem. Za 
zakonitost odpovedi mora delodajalec dokazati obstoj enega od moţnih v ZDR 
določenih odpovednih razlogov za redno (zaradi krivde ali nesposobnosti) ali izredno 
odpoved. Če pa je odpoklican iz razlogov, ki niso na njegovi strani, noben zakonski 
razlog ni v celoti ustrezen. V takem primeru je na delodajalcu, da izbere enega od 
razlogov, sodišče pa bo presodilo o zakonitosti izbire (glej Senčur Peček, 2009, str. 
17-19). 
V statusnem pravu se direktorju priznava tudi pravica do odstopa iz različnih 
razlogov, ki so lahko upravičeni in neupravičeni. Če odstopi iz neopravičljivih 
razlogov, huje krši svoje obveznosti po pogodbi o zaposlitvi, kar je razlog za izredno 
odpoved pogodbe s strani delodajalca. Če odstopi iz upravičenih razlogov, bi bila 
nujna ustrezna ureditev v ZDR (sedaj je namreč ni) o prenehanju pogodbe o 
zaposlitvi in pravicah direktorja. To je lahko urejeno le v pogodbi med druţbo  in 
direktorjem (glej Senčur Peček, 2009, str. 20-21). 
 
Uradnik pa se po ZJU (83. in 91. člen) z odločbo razreši s poloţaja in iz naziva v 
primeru ugotovljene nesposobnosti za opravljanje nalog na poloţaju in v nazivu. 
 
                                                                                                                           
2. Člani organa vodenja ali nadzora so solidarno odgovorni druţbi za škodo, ki je nastala kot 
posledica kršitve njihovih nalog, razen če dokaţejo, da so pošteno in vestno izpolnjevali svoje 
dolţnosti. 
3. Članu organa vodenja ali nadzora ni treba povrniti škode, če dejanje, s katerim je bila druţbi 
povzročena škoda, temelji na zakonitem skupščinskem sklepu. Odškodninska odgovornost 
člana poslovodstva ni izključena, čeprav je nadzorni svet ali upravni odbor odobril dejanje. 
Druţba se odškodninskim zahtevkom lahko odreče ali jih pobota šele tri leta po nastanku 
zahtevka, če s tem soglaša skupščina in če temu pisno ne ugovarja manjšina, ki ima skupno 
vsaj desetino osnovnega kapitala. 
4. Odškodninski zahtevek, ki ga ima druţba do člana organa vodenja ali nadzora, lahko 
uveljavljajo tudi upniki druţbe, če jih druţba ne more poplačati. 
35 Glede izvršnega direktorja glej 8. odstavek 290. člena ZGD-1; glede poslovodje pa 3. odstavek 515. 
člena ZGD-1. 
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5 KAZNIVA RAVNANJA DELAVCEV IN DELODAJALCEV TER 
PRAVNE POSLEDICE 
 
 
»Kazniva ravnanja so samo tista, ki jih z ustavo določeni pristojni zakonodajni in 
drugi drţavni organi po posebnih kriterijih izberejo in kot takšne določijo v ustreznih 
pravnih predpisih. Toda tudi v okviru kaznivih ravnanj moramo razločevati nekaj 
skupin takšnih ravnanj. Izraz kazniva ravnanja je namreč samo skupno ime, ki smo 
ga izbrali za disciplinske prestopke, prekrške in kazniva dejanja, ki so v našem 
pravnem redu poglavitne skupine ali kategorije kaznivih ravnanj.« (Bavcon in Šelih, 
1996, str. 33-34) 
 
Poglavitna kriterija za razdelitev kaznivih ravnanj sta: 
– kakšna je škodljivost oz. nevarnost takega ravnanja za pravno zavarovano 
dobrino in  
– ali pomeni kaznivo ravnanje samo kršitev predpisa ali pa je zavarovana 
dobrina neposredno ogroţena oz. celo poškodovana. 
 
Drugi razločevalni kriterij kaznivih ravnanj pa so njihove pravne posledice. To so 
določene sankcije, v tem primeru kaznovalne sankcije, ki so predpisane za vsako 
skupino posebej. 
 
 
5.1 DISCIPLINSKI PRESTOPKI 
 
Disciplinski prestopki so v vrsti kaznivih ravnanj v našem pravnem sistemu po teţi 
kršitev najblaţji, vendar pa zaradi navezanosti na delovna razmerja lahko povzročijo 
hude posledice. Vezani so samo na delavce in jih ugotavljajo le delodajalci.  
 
Disciplinska odgovornost delavcev je nujni element delovnih razmerij. Delodajalec 
mora imeti moţnost, da lahko v omejenem obsegu uporabi disciplinske sankcije kot 
sredstvo za preprečevanje škodljivih ravnanj zaposlenih in tako najlaţe skrbi za javni 
red na območju svoje organizacije. Vezana je na konkretne obveznosti delavcev v 
delovnem razmerju. Kot je bilo ţe navedeno, je urejena v ZDR, ki predpisuje 
ugotavljanje disciplinske odgovornosti, pravila postopka in določitev sankcij. Zakon 
kot sankcijo določa samo opomin, ostale sankcije so lahko določene v kolektivni 
pogodbi na ravni dejavnosti. Posebej določa, da sankcija ne sme trajno spremeniti 
delovnopravnega poloţaja delavca (175. člen ZDR), ker je to najhujša sankcija za 
zaposlenega in ni primerna za manjše kršitve. 
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5.2 PREKRŠKI 
 
Prekrški niso hudo nevarna dejanja, vendar pa se zanje, zlasti če so hujši, 
uporabljajo kazni. Prekrški so manj nevarna ravnanja. Za obstoj prekrška se krivda 
ne domneva, ampak je za odgovornost za prekršek potrebno ugotoviti, ali ga je 
storilec storil iz malomarnosti ali naklepoma. 
 
Na področju delovnih razmerij ZDR predpisuje pri določenih členih, ki so pomembni 
za samo delovno razmerje ali za zaščito delavca kot šibkejše stranke tega razmerja, 
prekrškovne sankcije. Te določajo kaznovanje delodajalca, odgovorne osebe 
delodajalca pravne osebe in odgovorne osebe v drţavnem organu ali samoupravni 
lokalni skupnosti z globo, ki se predpiše in izreče kot glavna sankcija. Opustitve 
obveznosti ali njihove kršitve so tako opredeljene kot prekrški, za katere je 
predpisana globa. ZDR to ureja v IX. poglavju s kazenskimi določbami. 
 
Inšpektorat za delo je od 1.1.2005 prekrškovni organ na področju delovnih razmerij. 
V skladu z Zakonom o prekrških izvaja nadzorstvo nad izvajanjem zakonov in drugih 
predpisov s področja dela, o ugotovljenih prekrških odloča ter izreka predpisane 
sankcije. 
 
5.3 KAZNIVA DEJANJA 
 
Med kazniva ravnanja je oblikovalec pravnih pravil uvrstil kazniva dejanja kot 
najhujšo obliko kaznivih ravnanj, ki ogroţajo temeljne človekove in druţbene 
vrednote ter kot take pomenijo hude kršitve veljavnih druţbenih zapovedi in 
prepovedi.  
Nedopustna ravnanja zoper delovna in socialna razmerja so inkriminirana, označena 
kot nedopustna, tako da je za storilce v zvezi s takimi ravnanji predpisana kaznovalna 
sankcija. Ni kaznivega dejanja in kazni brez zakona. 
 
Kazenska odgovornost je eden temeljnih elementov kaznivega dejanja. Na področju 
delovnih razmerij ta za delodajalce ni urejena v ZDR, zato se uporabljajo določbe 
dvaindvajsetega poglavja KZ-1, ki ureja kazniva dejanja zoper delovno razmerje in 
socialno varnost (196. do 203. člen). 
 
Za delovna razmerja so pomembne določbe od 196. do 202. člena  KZ-1.   
 
Vsa našteta kazniva dejanja varujejo temeljne pravice delavcev kot nekakšno 
civilizacijsko pridobitev, ki je ne gre prepuščati zgolj  varstvu iz okvirov civilnega in 
drugih nekaznovalnih postopkov. Posebej je izpostavljeno varstvo ţensk, mladih ljudi, 
invalidov, nosečnic, staršev, starejših delavcev in brezposelnih kot nekakšnih posebej 
ranljivih in nebogljenih kategorij delavcev oz. oseb, ki bi delavci šele ţeleli postati. 
Kazniva je kršitev pravic do sodelovanja pri upravljanju, onemogočanje svobodnega 
zdruţevanja (še posebej sindikalnega) ter ogroţanje varnosti pri delu. Posebej je 
varovana dobrina socialne varnosti in prepovedana zloraba sistemov socialne 
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varnosti. Nova je določitev kaznivega dejanja s področja kršitve pravic delavk - kot 
kaznivo dejanje je namreč opredeljeno preprečevanje nosečnosti v okviru dela. 
Odslej je kaznivo tudi šikaniranje na delovnem mestu, za katerega se uporablja 
mednarodni izraz mobbing. Poseben člen rešuje vprašanje kaznivosti zaposlovanja na 
črno. 
KZ-1 za ta kazniva dejanja predvideva dve sankciji: denarno kazen in zaporno kazen, 
ki se ju določi v sorazmerju s teţo dejanja in njegovo krivdo. 
 
Upoštevati je potrebno, da lahko nedopustno ravnanje managerjev ob vodenju in 
upravljanju s človeškimi viri privede še do drugih kaznivih dejanj, kot so na primer 
nekatera kazniva dejanja zoper človekove pravice in svoboščine iz šestnajstega 
poglavja KZ-1 ali katera druga.  
 
Ob vsem do sedaj navedenem v tem poglavju je potrebno pozornost na drugi strani 
usmeriti tudi h kaznivim dejanjem, ki jih storijo delavci. Po določilu 1. alineje prvega 
odstavka 111. člena ZDR pomenijo razlog za izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi 
vse tiste kršitve pogodbenih in drugih obveznosti iz delovnega razmerja, kjer ima 
kršitev vse znake kaznivega dejanja. Kaznivo dejanje v tem primeru pomeni tako 
hude kršitve določenih obveznosti, da se delovno razmerje prekine takoj, saj ga ni 
več mogoče nadaljevati. Taka odpoved je pravna posledica kaznivih ravnanj delavca 
v delovnem razmerju in pomeni zanj najhujšo obliko sankcije. Delavec poleg izgube 
vira zasluţka tudi nima pravice do odpravnine niti do pravic iz naslova zavarovanja za 
primer brezposelnosti. 
 
Pri tem pa se pojavlja vprašanje povezave med delovnopravnim institutom izredne 
odpovedi in ustavnopravnega instituta domneve nedolţnosti (27. člen Ustave RS), ki 
je umeščena v poglavje o človekovih pravicah in temeljnih svoboščinah. Po njej vsak, 
kdor je obdolţen kaznivega dejanja, velja za nedolţnega, dokler njegova krivda ni 
ugotovljena s pravnomočno sodbo. Poleg tega je treba upoštevati po 29. členu 
ustave še pomen pravnih jamstev, ki vsakomur, ki je obdolţen kaznivega dejanja, 
zagotavljajo določene pravice. Tako so tudi temeljna načela in pravila Zakona o 
kazenskem postopku v tem, da se zagotovi, da se nihče, ki je nedolţen, ne obsodi, 
storilcu kaznivega dejanja pa izreče kazenska sankcija pod pogoji kazenskega zakona 
in na podlagi zakonitega postopka pristojnega sodišča. Zato je zelo pomembno, kako 
naj delodajalec v okviru določb ZDR ugotavlja obstoj kaznivega dejanja ter na 
podlagi svojih ugotovitev ter zaključkov delavca "obsodi" in odloči o pravni posledici - 
"sankciji ", ki je v izredni odpovedi pogodbe o zaposlitvi, kar je za delavca (in njegovo 
druţino, če jo ima) neprimerno hujša sankcija od številnih sankcij, ki jih je za vrsto 
kaznivih dejanj mogoče izreči po KZ-1. Pri postopanju mora delodajalec upoštevati 
določbe 82. člena (dokazno breme), 84. in 85. člena (vloga sindikata) ter določbe 86. 
in 87. člena (oblika, vsebina in vročitev odpovedi) in po potrebi tudi 88. člena ZDR 
(prepoved opravljanja dela za čas trajanja postopka). Delodajalec je dolţan 
upoštevati določbo 83. člena ZDR v zvezi z zagovorom, razen če obstajajo okoliščine, 
zaradi katerih bi bilo od delodajalca neupravičeno pričakovati, da delavcu to omogoči 
– pri čemer te okoliščine niso zakonsko opredeljene. S temi določbami daje ZDR 
delodajalcu pravico, da pri delavcu ugotavlja, da ima delavčeva kršitev "vse znake 
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kaznivega dejanja", da ugotavlja njegovo odgovornost za kaznivo dejanje in da mu 
izreče s svoje strani delovnopravno sankcijo – izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi. 
Te določbe so tudi v skladu tudi z določbami 11. člena Konvencije MOD št. 158. 
Mogoče bi bila ustreznejša rešitev mirovanje delovnega razmerja vse do odločitve 
pristojnega sodišča. Sodna praksa je namreč ţe pred časom zavzela stališče, da 
delovno sodišče ni pristojno ugotavljati, ali je delavec storil kaznivo dejanje. Tako 
sodno varstvo, ki ga ima delavec zoper odločitev delodajalca, preverja le zakonitost 
postopka in odločb delodajalca (glej Merc, 2004, str. 19-22). 
 
Za javne usluţbence je nadalje pomembno tudi šestindvajseto poglavje KZ-1 (257. 
do 268. člen), ki  je namenjeno kaznivim dejanjem zoper uradno dolţnost in javna 
pooblastila. Predpisana sankcija je praviloma določitev zaporne kazni, le pri določbah 
o nevestnem delu v sluţbi, jemanju ter prejemanju daril je določena lahko tudi 
denarna kazen. 
 
V ZOPRKD je bil sprejet koncept natančne določitve kaznivih dejanj36, za katera lahko 
odgovarjajo pravne osebe. Če v zakonu ni drugače določeno, se lahko uporabljajo 
določbe splošnega dela KZ-1. 
 
Za kazniva dejanja pravnih oseb se sme predpisati denarna kazen, odvzem 
premoţenja ali  prenehanje pravne osebe (12. člen ZOPRKD). 
 
Vedno bolj je pomembna zaščita človekovih pravic, tudi na področju delovnih 
razmerij, katerih potencialne kršiteljice so lahko prav pravne osebe. ZOPOKD 
taksativno našteva kazniva dejanja tudi na tem področju in jih navezuje na KZ-1. 
 
 
                                        
36 V 4. členu ZOPRKD določa, da je za kaznivo dejanje, ki ga je storilec storil v imenu, na račun ali v 
korist pravne osebe, ta odgovorna: 
1. če pomeni storjeno kaznivo dejanje izvršitev protipravnega sklepa, naloga ali odobritve njenih 
vodstvenih ali nadzornih organov; 
2. če so njeni vodstveni ali nadzorni organi vplivali na storilca ali mu omogočili, da je storil 
kaznivo dejanje; 
3. če razpolaga s protipravno pridobljeno premoţenjsko koristjo ali uporablja predmete, nastale s 
kaznivim dejanjem; 
4. če so njeni vodstveni ali nadzorni organi opustili dolţno nadzorstvo nad zakonitostjo ravnanja 
njim podrejenih delavcev. 
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6 PREDHODNA PRAVNA UREDITEV PRENEHANJA DELOVNEGA 
RAZMERJA DELAVCA IZ KRIVDNIH RAZLOGOV - 
DISCIPLINSKI UKREP  
 
 
Pred 01.01.2003, ko je pričel veljati sedanji ZDR,  sta hkrati veljala: 
– jugoslovanski Zakon o temeljnih pravicah iz delovnega razmerja37 - v 
nadaljevanju ZTPDR in 
– slovenski Zakon o delovnih razmerjih38 - v nadaljevanju  stari ZDR. 
 
Za primerjavo si lahko ogledamo prejšnjo delovnopravno ureditev.  
 
 
6.1 ZAKON O TEMELJNIH PRAVICAH IZ DELOVNEGA RAZMERJA - SFRJ 
  
ZTPDR je bil sprejet septembra 1989. Njegov cilj je bil zagotoviti boljšo organizacijo 
dela, boljše in učinkovitejše izkoriščanje delovnih naprav in delovnega časa, 
produktivnejše zaposlovanje, bolj vestno in odgovorno delo, odpravo monopola do 
delovnega mesta, uvedbo konkurence, sposobnosti in znanja ter s tem trga delovne 
sile, večjo mobilnost in fleksibilnost pri razporejanju in prehajanju delavcev iz ene 
organizacije v drugo ter sistematično reševanje aktualnega problema preseţnih 
delavcev. Zakon je bil oblikovan tudi zato, da zagotavlja enoten sistem urejanja 
delovnih razmerij za vse oblike organiziranega dela, ne glede na lastnino ter da 
opredeljuje delovno razmerje kot enakopravno razmerje dveh partnerjev: delavcev in 
delodajalcev. Namen zakona je bil zaščita pravic delavcev, vanj pa je bila vgrajena 
tudi uvedba konkurence, sposobnosti in znanja z razširitvijo pooblastil poslovodnim 
organom in z zaostritvijo odgovornosti za izpolnjevanje delovnih obveznosti (glej 
Bubnov et al., 1990, str. 5-6). 
  
Splošna definicija delovnega razmerja je bila (1. člen ZTPDR): 
Z delovnim razmerjem je po tem zakonu mišljeno prostovoljno razmerje med 
delavcem in organizacijo oz. delodajalcem zaradi opravljanja določenih del ter 
ekonomsko smotrne in odgovorne uporabe sredstev ter uresničevanja pravic in 
obveznosti, ki se pridobijo pri delu in iz dela. 
 
ZTPDR je v 54. členu med drugim določal, da delavec krši delovno obveznost, če po 
svoji krivdi ne izpolnjuje svojih dolţnosti in delovnih obveznosti ali če ne upošteva 
sklepov sprejetih v organizaciji oz. tistega, kar je odločil delodajalec.  
Kršitve so se razdelile na laţje in hujše kršitve delovnih obveznosti. Hujše kršitve so 
se nadalje delile na najhujše kršitve, za katere se je obvezno izrekel ukrep 
                                        
37 Uradni list  SFRJ, št. 60/1989, 42/1990, RS, št. 4/1991, 42/2002-ZDR, 43/2006- ZKolP ( z     
uveljavitvijo Zakona o kolektivnih pogodbah je v celoti prenehal veljati). 
38 Uradni list RS, št. 14/1990, 5/1991, 19/1994, 42/2002-ZDR, 43/2006. 
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prenehanja delovnega razmerja, se je lahko izrekel – neobvezno oziroma fakultativno 
ter na druge hujše kršitve. Nekatere kolektivne pogodbe  dejavnosti so vsebovale 
natančnejšo razčlenitev hujših kršitev in so se lahko uporabljale neposredno. Drugače 
pa so se podrobneje določile v splošnem aktu organizacije  (glej Ţuţek, 1994, str. 78-
79). 
 
Po 55. členu ZTPDR je bilo prenehanje delovnega razmerja eden od treh disciplinskih 
ukrepov za kršitve dolţnost in delovnih obveznosti – poleg javnega opomina in 
denarne kazni.  
 
58. člen ZTPDR je nato podrobneje urejal vprašanje ukrepa prenehanja delovnega 
razmerja: 
"Ukrep prenehanja delovnega razmerja se izreče za hujše kršitve dolţnosti in 
delovnih obveznosti, ki se nanašajo: 
1. na neizpolnjevanje ter nevestno, nepravočasno in malomarno izpolnjevanje 
delovnih in drugih obveznosti; 
2. na nezakonito razpolaganje s sredstvi; 
3. na nesmotrno in neodgovorno uporabo sredstev; 
4. na opustitev dejanj, ki jih poslovodni organ ali delavec s posebnimi pooblastili 
in odgovornostmi mora storiti v okviru svojih pooblastil; 
5. na to, da delavec tri mesece zaporedoma iz neopravičenih razlogov ne dosega 
pričakovanih rezultatov dela; 
6. na kršitev predpisa o varstvu pred poţarom, eksplozijo, elementarnimi 
nesrečami in škodljivim delovanjem strupenih in drugih nevarnih materialov 
ter določb splošnega akta oziroma kolektivne pogodbe; 
7. na zlorabo poloţaja in prekoračitev danega pooblastila; 
8. na izdajanje poslovne, uradne ali druge tajnosti, določene z zakonom ali 
splošnim aktom oziroma kolektivno pogodbo; 
9. na zlorabo pravice do bolezenskega dopusta; 
10. na kršitev predpisov in opustitev ukrepov za varstvo delavcev, delovnih 
sredstev in ţivljenjskega okolja; 
11. na kršitev predpisa o splošni ljudski obrambi in druţbeni samozaščiti ter določb 
splošnega akta oziroma kolektivne pogodbe; 
12. na motenje enega ali več delavcev v delovnem procesu, ki izrazito oteţuje 
izpolnjevanje delovnih obveznosti. 
Ukrep prenehanja delovnega razmerja se izreče tudi za druge hujše kršitve delovnih 
obveznosti, določene z zakonom in splošnim aktom oziroma kolektivno pogodbo. 
S splošnim aktom oziroma kolektivno pogodbo se natančneje določijo okoliščine in 
pogoji, pod katerimi se kršitve iz prvega odstavka tega člena štejejo za hujšo kršitev 
delovne obveznosti, za katero se izreče ukrep prenehanja delovnega razmerja, v 
skladu z naravo dejavnosti oziroma naravo dela, ki ga opravlja posamezen delavec." 
 
Omenjeni člen ne določa disciplinskih kršitev, za katere bi bilo obvezno izreči ukrep 
prenehanja delovnega razmerja. Določa le ravnanja, v zvezi s katerimi je potrebno z 
avtonomnimi normami, ki določijo pogoje in okoliščine, predvideti hujše kršitve, za 
katere je predpisana omenjena sankcija (glej Bubnov et al., 1990, str. 153). 
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V teh dvanajstih primerih kršitev dolţnosti delovnih obveznosti v ZTPDR je šlo za tako 
hude kršitve, ki so bistveno posegale na področje organiziranja dela, poslovanja in 
varnosti pri delu, da se je zanje izrekel ukrep prenehanja delovnega razmerja. Te 
določbe zakona ni bilo mogoče uporabljati neposredno, saj je bilo potrebno s 
kolektivno pogodbo ali splošnim aktom natančneje določiti okoliščine in pogoje, pod 
katerimi so se kršitve upoštevale. Pri tej opredelitvi je bilo potrebno upoštevati tudi 
naravo dejavnosti organizacije in še posebej naravo dela, ki ga je opravljal 
posamezen delavec. Čim zahtevnejše in odgovornejše je bilo delovno mesto, tem 
večji je bil negativni vpliv kršitve na delo in poslovanje organizacije (glej Ţuţek, 1994, 
str. 79). 
 
V prejšnji pravni ureditvi se je lahko disciplinski ukrep prenehanja delovnega 
razmerja izrekel po izvedenem natančno predpisanem disciplinskem postopku in pred 
formalno določenim disciplinskim organom – disciplinsko komisijo. Zoper sklep 
disciplinskega organa prve stopnje (glej prilogo 1) je bil moţen ugovor. Zoper 
odločbo disciplinskega organa, izdano na drugi stopnji, pa je bilo moţno v 15 dneh 
po vročitvi odločbe druge stopnje začeti postopek pred pristojnim sodiščem. 
 
 
6.2 SLOVENSKI ZAKON O DELOVNIH RAZMERJIH IZ LETA 1990 
 
Po 13. točki 1. odstavka 100. člena Zakona o delovnih razmerjih iz leta 1990 (v 
nadaljevanju stari ZDR) je delovno razmerje lahko prenehalo, če je bil delavcu 
izrečen disciplinski ukrep prenehanja delovnega razmerja – z dnem dokončnosti 
sklepa o izrečenem disciplinskem ukrepu. 
 
Ob tem je stari ZDR v 89. členu določal, da se disciplinski ukrep prenehanja 
delovnega razmerja lahko izreče za vse hujše kršitve delovnih obveznosti, določene z 
zakonom, kolektivno pogodbo oz. splošnim aktom, če je bilo s storitvijo ali opustitvijo 
dejanja ogroţeno ţivljenje in zdravje delavcev ali drugih delovnih ljudi, je bila 
povzročena ali bi lahko bila povzročena večja škoda, je bil ogroţen ali bi lahko bil 
bistveno moten delovni proces v organizaciji oz. pri delodajalcu ali kako drugače 
bistveno oteţeno poslovanje organizacije oz. delodajalca. Vse naštete okoliščine so 
bile objektivni pogoj kaznivosti. 
 
»Tudi v disciplinski odgovornosti velja načelo zakonitosti: nihče ne more biti 
odgovoren za kršitve delovne obveznosti, če ta ni vnaprej predvidena po zakonu, 
kolektivni pogodbi ali splošnem aktu (88. člen ZDR). Prav zato ni mogoče klicati 
delavca na odgovornost, če kršitve delovnih obveznosti niso vnaprej opredeljene. Pri 
tem moramo posebej opozoriti, da lahko vse kolektivne pogodbe uporabljamo 
neposredno, tudi če organizacija nima svoje kolektivne pogodbe ali splošnega akta. 
Jasno pa je, da mora kolektivna pogodba opredeljevati hujše kršitve delovnih 
obveznosti tako natančno, da je mogoče disciplinsko odločitev opreti na njene 
določbe.« (Ţuţek, 1994, str. 79) 
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Izvršitev disciplinskega ukrepa prenehanja delovnega razmerja se je lahko pogojno 
odloţila v primeru, da se je utemeljeno pričakovalo, da delavec v prihodnje ne bo več 
kršil delovne obveznosti. Preizkusna doba je bila odvisna od značaja in teţe kršitve 
ter od osebnosti delavca. Določena je bila lahko na največ eno leto. Pogojna 
odloţitev se je preklicala, če je delavec med preizkusno dobo storil ponovno hujšo 
kršitev delovne obveznosti (glej Ţuţek in Meţnar, 1998, str. 110). 
 
"Sodišče pogojno odloţi izvršitev najstroţjega disciplinskega ukrepa prenehanja 
delovnega razmerja, če je podana pozitivna prognoza, da bo delavec svoj odnos do 
dela in delovno disciplino izboljšaj in če je utemeljeno pričakovati, da bo tudi s 
pogojno odloţitvijo doseţen namen disciplinske sankcije." (sodba Višjega delovnega 
in socialnega sodišča v Ljubljani, opr. št. Pdp 952/1995 z dne 17.04.1997) 
 
6.3 POTREBNE SPREMEMBE PRAVNE UREDITVE PODROČJA 
DISCIPLINSKE ODGOVORNOSTI 
 
Teorija in praksa sta vse bolj narekovali drugačno ureditev vprašanja disciplinske 
odgovornosti v zvezi s prenehanjem delovnega razmerja. 
 
»Tako se na strani delavcev vse bolj pojavljajo trditve, da zaposleni nimajo nobene 
pravne varnosti, delodajalci pa navajajo, da prav nekonsistentna in novim 
druţbenoekonomskim razmeram neprilagojena delovnopravna zakonodaja ne 
omogoča trţnega vedenja.  Zato je znotraj individualnih delovnih razmerij dejansko 
najbolj aktualno vprašanje čim hitrejšega  sprejetja nove zakonodaje, ki bo morala 
dosledno upoštevati pogodbeno naravo delovnega razmerja, katerega glavna 
značilnost je odvisnost in podrejenost. Dosledna uvedba delovnega razmerja kot 
dvostranskega razmerja, katerega temelj je pogodba o zaposlitvi, bo zahtevala tudi 
spremembe v pristopu in vsebini urejanja nekaterih doslej znanih delovnopravnih 
institutov, kot so razporejanje, disciplinska odgovornost, izrekanje disciplinskih 
sankcij in prenehanje delovnega razmerja oziroma prenehanje pogodbe o zaposlitvi.« 
(Kampfler, 1999, str. 11) 
  
Za razliko od prej veljavnih delovnopravnih zakonov novi ZDR v 175. členu določa, da 
lahko delodajalec disciplinsko odgovornemu delavcu izreče opomin ali druge 
disciplinske sankcije, kot so npr. denarna kazen ali odvzem bonitet, če so določene v 
kolektivni pogodbi na ravni dejavnosti. Disciplinska sankcija pa ne sme trajno 
spremeniti delovno pravnega poloţaja delavca. To pomeni, da delavcu niti v primeru 
hujših kršitev obveznosti iz delovnega razmerja ni mogoče izreči disciplinske sankcije 
prenehanja delovnega razmerja. 
 
Novi ZDR namreč v tem primeru omogoča drug način, katerega končna posledica je 
prenehanje delovnega razmerja, in sicer redno odpoved pogodbe o zaposlitvi iz 
krivdnega razloga ali pa izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi. 
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"Delovno razmerje nastane s sklenitvijo PZ in je pogodbeno razmerje posebne vrste, 
za katerega veljajo določbe ZDR, smiselno pa tudi splošna načela civilnega prava. 
Odpoved PZ je urejena v členih od 83 do 88 ZDR. V postopku odpovedi PZ iz 
krivdnega razloga se ne uporabljajo določbe kazenskega postopka, postopek 
odpovedi PZ pa tudi ni primerljiv z disciplinskim postopkom po starem ZDR."  (sodba 
Višjega delovnega in socialnega sodišča v Ljubljani, opr. št. Pdp 435/2005 z dne 
13.04.2006) 
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7 PRENEHANJE POGODBE O ZAPOSLITVI 
 
 
Pogodba o zaposlitvi je pravni temelj za vzpostavitev delovnega razmerja. Ker se 
delovno razmerje sklene s pogodbo o zaposlitvi, se tudi konča le s prenehanjem 
pogodbe o zaposlitvi. 
 
»Pogodba o zaposlitvi se praviloma sklepa za nedoločen čas. To pomeni, da je 
delovno razmerje trajajoče pravno razmerje, ki ne preneha z enkratno izpolnitvijo. Iz 
navedenih razlogov morata stranki pogodbe o zaposlitvi imeti na voljo pravne 
instrumente, s katerimi lahko doseţeta prenehanje njunega pravnega razmerja.« 
(Krašovec, 2008, str. 255) 
 
Prenehanje pogodbe o zaposlitvi je eno izmed osrednjih vprašanj delovnega prava. 
Pri tem je v središču pozornosti predvsem prenehanje pogodbe o zaposlitvi na 
iniciativo delodajalca, ko pride do prenehanja proti volji delavca oz. brez volje le-
tega. V tem primeru je očitna potreba po posebnem varstvu odvisne stranke v 
delovnem razmerju, ekonomsko šibkejšega delavca. Izguba zaposlitve namreč 
praviloma pomeni izgubo edinega in poglavitnega vira dohodka za preţivljanje 
delavca in njegove druţine. Ob tem se omenjajo še številne druge negativne 
posledice izgube zaposlitve in brezposelnosti, vse do socialne izključenosti. Varstvo v 
zvezi s prenehanjem zaposlitve in brezposelnostjo je zagotovljeno tako v okviru 
sistema socialne varnosti kot v okviru delovne zakonodaje pri sami ureditvi 
prenehanja pogodbe o zaposlitvi. Z različnimi ukrepi, ki preprečujejo oz. blaţijo 
izgubo zaposlitve, je omejena svoboda delodajalca pri odpovedi v korist varstva 
zaposlitve. Ob tem pa mora pravna ureditev upoštevati tudi utemeljene interese 
delodajalca ter potrebe podjetja in delovnega procesa po ustrezni fleksibilnosti (glej 
Kresal, 2006, str. 148-149).  
Institut prenehanja pogodbe o zaposlitvi je pomemben in občutljiv, vendar ne gre 
upoštevati le interesov delavcev. Dejstvo je, da je pri urejanju teh vprašanj potrebno 
upoštevati soobstoj različnih interesov.  
 
ZDR taksativno našteva načine prenehanja pogodbe o zaposlitvi v 75. členu. Nekateri 
načini so ţe poznani: s potekom časa, za katerega je bila pogodba o zaposlitvi 
sklenjena, s smrtjo delavca ali delodajalca – fizične osebe, s sporazumom in po 
samem zakonu. Dva načina pa sta urejena precej na novo – to sta odpoved pogodbe 
o zaposlitvi in prenehanje pogodbe o zaposlitvi na podlagi sodišča. 
 
Prenehanje pogodbe o zaposlitvi je kot posebno podpoglavje (od 75. do 119. člena 
ZDR) umeščeno v okvir poglavja pogodbe o zaposlitvi. Osrednji institut prenehanja 
pogodbe o zaposlitvi je odpoved pogodbe o zaposlitvi in mu je namenjeno največ 
pozornosti. 
 
Pri pravni ureditvi o prenehanju delovnega razmerja so upoštevani vsi pomembni 
mednarodni pravni viri. 
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7.1 VPLIV MEDNARODNIH AKTOV  
 
Prenehanje pogodbe o zaposlitvi je tako pomembna tematika, da jo regulirajo tudi 
mednarodni akti. Ureditvam prenehanja pogodbe o zaposlitvi so sledile tudi 
mednarodne organizacije, ki so pristojne sprejemati mednarodne norme. Pomembno 
je, da danes obstoječe mednarodne norme, ki so pomembne za vprašanje 
prenehanja pogodbe o zaposlitvi, zagotavljajo neko stabilnost in preprečujejo to, da 
bi zaradi zahtev po večji fleksibilnosti delovne zakonodaje šli predaleč in bi pozabili 
na osnoven namen in dosedanji razvoj delovnega prava.  
 
Na področju delovnih in socialnih razmerij z vidika normativne dejavnosti je 
najpomembnejša Mednarodna organizacija dela – MOD (ILO), ki je specializirana 
organizacija Organizacije zdruţenih narodov. Temelji na tripartitnem dialogu in deluje 
v okviru socialnega dialoga. Sprejema mednarodne konvencije, ki urejajo delovna in 
socialna razmerja. Te ne veljajo neposredno, temveč šele po ratifikaciji (potrditvi) v 
zakonodajnem telesu drţave. Priporočila MOD, ki pa ne vsebujejo pravno zavezujočih 
se norm, v notranji pravni red vnašajo še naprednejši model ureditve konkretnega 
vprašanja, sprejetega v pravno zavezujoči konvenciji. 
 
Pomemben vir delovnega prava so tudi akti Sveta Evrope. To je mednarodna 
organizacija, katere cilj je prizadevanje za uveljavljanje človekovih pravic in temeljnih 
svoboščin na vseh področjih, vključno s področjem delovnih in socialnih razmerij. 
Najpomembnejša pravna akta, ki urejata tematiko tega področja sta Konvencija o 
človekovih pravicah in svoboščinah ter Evropska socialna listina. 
 
Na področju delovnih razmerij sprejemajo pravne akte tudi organi Evropske unije. 
Uredbe ali regulative so neposredno zavezujoči pravni akti, medtem ko direktive ali 
smernice nimajo neposredne urejevalne funkcije. Te določajo cilje, drţava pa sama 
izbere pot in načine njihove uresničitve. Drţave članice so dolţne, da pravna pravila 
direktiv na ustrezen način uredijo v svojih zakonodajah.  
 
Najpomembnejši mednarodni dokumenti v zvezi s prenehanjem zaposlitve so zlasti: 
– Konvencija MOD št. 158 o prenehanju delovnega razmerja na pobudo delodajalca 
s spremljajočim Priporočilom MOD št. 166, 
– druge konvencije MOD, ki vsebujejo določbe o varstvu pred odpovedjo: na primer 
konvencije o varstvu materinstva (103), o diskriminaciji pri zaposlovanju in 
poklicih (111), varstvu delavskih predstavnikov (135), o enakih moţnostih 
delavcev in delavk in njihovem enakem obravnavanju (156), o delu s krajšim 
delovnim časom (175) in druge, 
– določbe Evropske socialne listine (spremenjene) – MELS, 
– v okviru EU pa Direktiva Sveta 98/59/ES v zvezi s kolektivnimi odpusti. 
 
Temeljna listina v zvezi z odpuščanjem delavcev  je Konvencija Mednarodne 
organizacije dela št. 158 o prenehanju delovnega razmerja na pobudo delodajalca. 
Ta konvencija obvezuje tudi Slovenijo in je vnešena v njen pravni red. 
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Uporaba se nanaša na vse dejavnosti in vse zaposlene (2. člen), dopušča pa nekaj 
izjem, ki jih natančneje določi in uredi drţava. Namen konvencije je varstvo delavca 
pred prenehanjem pogodbe o zaposlitvi na pobudo delodajalca brez resnega, 
utemeljenega razloga, ki upravičuje odpoved.  
To je najpomembnejša zahteva 4. člena. Resen razlog je lahko na strani delavca ali 
delodajalca. Ko gre za razloge, ki obstajajo na strani delavca, običajno razlikujemo 
med razlogi za njegovo sposobnost opravljati delo ali razlogi, ki so vezani na njegovo 
obnašanje in spoštovanje discipline. Razlogi na strani delodajalca pa so predvsem 
operativni razlogi delodajalca, podjetja ustanove ali sluţbe (ekonomski, poslovni 
razlog). Konvencija pa tudi izrecno našteva v 5. in 6. členu, katere okoliščine ne 
morejo biti resni razlogi in ne opravičujejo odpovedi. To so absolutno neutemeljeni 
razlogi. Sem sodijo sindikalna dejavnost, delavsko zastopstvo, uveljavljanje pravic 
proti delodajalcu, prepoved diskriminacije, varstvo materinstva ter začasna odsotnost 
zaradi bolezni ali poškodbe. Drugi razlogi, ki tu niso našteti, so utemeljeni, če 
izpolnjujejo vsebinske zahteve iz 4. člena za obstoj razloga. Presojati je treba pravi, 
resnični razlog za odpoved, in ne morebitni navidezni, deklarirani razlog (glej Novak 
et al, 2006, str. 206-208). 
 
Konvencija vsebuje tudi določbe o postopku pred prenehanjem zaposlitve in ob 
prenehanju le-te. Ureja pravico delavca do zagovora, če je razlog za prenehanje v 
zvezi z njegovim obnašanjem ali njegovim delom (7. člen) in določbe o pritoţbenem 
postopku (8. do 10. člen), med drugim tudi o dokaznem bremenu ter o sankcijah za 
primer neutemeljene odpovedi. Prav tako opredeljuje pravico do razumnega 
odpovednega roka (11. člen) ter odpravnino in druge oblike varstva dohodka (12. 
člen).  
Posebno poglavje ureja prenehanje zaradi ekonomskih, tehnoloških, strukturnih ali 
podobnih razlogov (13.  in 14. člen konvencije). S tem ureja kolektivno odpuščanje 
delavcev. 
 
Priporočilo MOD št. 166 pomembno dopolnjuje konvencijo. Dodaja dva nova 
neutemeljena razloga – starost v zvezi z upokojitvijo in odsotnost zaradi vojaških in 
drugih obveznosti. V zvezi s postopkom dodaja poleg obrambe še ponovitev kršitve 
enkrat ali večkrat, predhodno opozorilo, pravico do zastopanja, posvetovanje z 
delavskimi predstavniki, pisno obliko odpovedi z navedenimi razlogi, moţnost 
uveljavljanja sodnega in drugega varstva, pravico do odsotnosti z dela med 
odpovednim rokom zaradi iskanja zaposlitve in pravico do potrdila o zaposlitvi (glej 
Novak et al, 2006, str. 211). 
 
Konvenciji MOD št. 158 je sledila Spremenjena Evropska socialna listina, ki je 
naslednji dokument, ki uveljavlja mednarodni standard, po katerem je dopustno 
odpustiti delavca le, če za to obstaja utemeljen razlog, ki je v zvezi s sposobnostjo ali 
z ravnanjem delavca ali ki temelji na operativnih potrebah podjetja. 
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Evropska socialna listina39 (spremenjena) vprašanja povezana z odpovedjo pogodbe 
o zaposlitvi ureja v 24. in 29. členu.  
Določba 24. člena o pravici do varstva v primeru prenehanja zaposlitve zagotavlja: 
1. pravico vseh delavcev, da njihova zaposlitev ne more prenehati brez veljavnih 
razlogov za tako prenehanje, povezanih z njihovimi sposobnostmi ali 
ravnanjem ali zaradi operativnih razlogov na strani podjetja, ustanove ali 
sluţbe; 
2. pravico delavcev, katerih zaposlitev preneha brez veljavnega razloga, do 
odškodnine ali drugega ustreznega nadomestila. 
Izrecno je tudi priznana pravica delavcu, da si v primeru, če meni, da je njegova 
zaposlitev prenehala brez veljavnega razloga, zagotovi pravico do pritoţbe pri 
nepristranskem organu. Določbe 29. člena pa se nanašajo na kolektivne odpuste 
(glej Krašovec, 2008, str. 253). 
Listina v četrtem odstavku 4. člena zagotavlja tudi pravico do razumnega 
odpovednega roka v okviru pravice do pravičnega plačila. 
 
Določba 24. člena listine torej, po zgledu Konvencije MOD št. 158, zagotavlja varstvo 
pred odpovedjo brez utemeljenega, veljavnega razloga in s tem povezane pravice 
delavca. Izraz "valid reason" je v Konvenciji MOD št. 158 preveden kot »resen 
razlog«, v listini kot »veljaven razlog«, v ZDR se uporablja izraz »utemeljen razlog«. 
V vseh primerih so, ne glede na uporabljen izraz, mišljeni tisti in takšni razlogi, ki po 
svoji vsebini upravičujejo in utemeljujejo odpoved pogodbe o zaposlitvi s strani 
delodajalca (glej Bečan et al., 2008, str. 337). 
 
 
7.2 ZAKONSKA UREDITEV 
 
ZDR predstavlja sistem urejanja pravnega, pogodbenega razmerja med delavcem in 
delodajalcem, določa pravice in obveznosti ene in druge pogodbene stranke v tem 
razmerju, pravila in varstvo pri prenehanju tega razmerja ter zagotavlja ustrezen 
nadzor, sankcioniranje in uveljavljanje pravnega varstva. Vključuje mednarodne in 
nacionalne pravne vire zakona, kolektivnih pogodb, vse do individualne pogodbe o 
zaposlitvi (glej Čujovič, 2008a, str. 27). 
 
Čeprav preveč toge in strogo varovane norme dušijo gospodarsko rast, si mora 
nacionalni zakonodajalec, zlasti v okviru EU, prizadevati najti srednjo pot med 
fleksibilnostjo in varnostjo na trgu dela. Ali je zakonodajalcu z novelo ZDR to uspelo, 
bo pokazalo izvajanje novih in spremenjenih zakonskih določb v praksi (Bečan et al., 
2008, str. 358). 
 
Pri pravnem urejanju prenehanja pogodbe o zaposlitvi je nujno upoštevati vse 
zahteve iz mednarodnih dokumentov, saj mednarodni standardi predstavljajo okvir, v 
katerem se lahko giblje tudi naša zakonska ureditev prenehanja pogodbe o zaposlitvi. 
                                        
39 Uradni list RS-MP, št. 7/1999. 
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Mednarodna ureditev je torej podlaga za zakonsko ureditev tega področja. 
 
Konvencija MOD št. 158 in njena dopolnitev s Priporočilom št. 166 je podlaga tudi za 
naš pravni sistem. Pomembno je dejstvo, da lahko delodajalec zakonito odpove 
pogodbo o zaposlitvi, če obstaja utemeljen razlog, ki je lahko na strani delavca ali 
delodajalca. Ko gre za razloge, ki obstajajo lahko na strani delavca, običajno 
razlikujemo med razlogi za njegovo sposobnost opravljati delo ali razlogi, ki so vezani 
na njegovo obnašanje in spoštovanje discipline. Razlogi na strani delodajalca pa so 
predvsem operativni razlogi delodajalca in same druţbe. To ureditev smo mi 
upoštevali tudi pri naši ureditvi zlasti pri redni odpovedi pogodbe o zaposlitvi. 
Pomembna je tudi zato, ker nakazuje obveznost drţave, da ustrezno uredi 
materialnopravne in formalnopravne omejitve, ki so potrebne za ustrezno varstvo 
delavcev. 
 
Zagotoviti je treba jasne in nedvoumne zakonske rešitve, ki ne bodo dopuščale 
različnih razlag v praksi in spodbujale sodnih sporov. Zagotoviti je potrebno tudi 
učinkovito pravno varstvo. 
 
 »V preteklosti je bilo eno temeljnih pravil delovnega prava pravilo, da lahko delavcu 
delovno razmerje preneha v primerih in pod pogoji, ki jih določa zakon. To pravilo 
smiselno ostaja v veljavi tudi v novi pravni ureditvi v zvezi s pravili o prenehanju 
delovnega razmerja v sistemu pogodbenih delovnih razmerij. Zakon izčrpno našteva 
primere, v katerih lahko preneha pogodba o zaposlitvi.« (Vodovnik, 2006, str. 99) 
 
Zato ZDR v 75. členu  določa primere, v katerih pogodba o zaposlitvi preneha veljati: 
– s potekom časa, za katerega je bila sklenjena, 
– s smrtjo delavca ali delodajalca - fizične osebe,  
– s sporazumom,  
– z redno ali izredno odpovedjo,  
– s sodbo sodišča, 
– po samem zakonu, v primerih, ki jih določa ta zakon,  
– v drugih primerih, ki jih določa zakon. 
 
V tem členu so torej našteti posamezni načini, na podlagi katerih lahko preneha 
pogodba o zaposlitvi oz. delovno razmerje. V nadaljevanju isti zakon podrobneje 
ureja vsakega od teh načinov, predpisuje posledice in postopkovna pravila. 
 
Načini prenehanja pogodbe o zaposlitvi so lahko določeni le z zakonom in ne s 
katerimkoli delovnopravnim aktom (npr. kolektivno pogodbo). Izjema od tega pravila 
je pogodba o zaposlitvi s poslovodnimi osebami oz. prokuristi, v kateri je dopustno 
urediti vprašanja prenehanja pogodbe tudi drugače, kot to določa ZDR (glej 
Krašovec, 2008, str. 255-256). 
  
V ZDR je vse natančno določeno in urejeno skladno z mednarodnopravnimi normami. 
Tako zakon določa vsebinske oz. materialnopravne omejitve (kot so utemeljeni in 
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neutemeljeni razlogi, pogoji dopustnosti in časovni odlog učinkovanja) in procesno 
oz. formalnopravno ureditev (postopek pred prenehanjem pogodbe o zaposlitvi). 
 
V skladu z mednarodnimi delovnopravnimi normami, predvsem s Konvencijo MOD št. 
158 in njenim Priporočilom št. 166, določa ZDR v svojem 89. členu tudi neutemeljene 
razloge za prenehanje pogodbe o zaposlitvi. Kot neutemeljeni razlogi so navedeni: 
– socialni riziki (bolezen, poškodba, nosečnost, starševstvo), 
– uveljavljanje pravnega varstva (zoper delodajalca),  
– aktivnosti delavskih predstavništev in 
– s poudarkom na prepovedi diskriminacije. 
 
Delodajalec mora tudi po prenehanju delovnega razmerja varovati delavčeve osebne 
podatke, njegovo zasebnost in dostojanstvo. V določenem roku po prenehanju mora 
izbrisati iz evidenc vse njegove osebne podatke, dolţan mu je vrniti vse dokumente 
in na delavčevo zahtevo mu mora izdati posebno potrdilo o vrsti dela, ki ga je 
opravljal. To potrdilo je še posebej pomembno po prenehanju veljavnosti delovnih 
knjiţic, zaradi dokazovanja delovne dobe in delovnih izkušenj. V tem potrdilu je 
delodajalcu, v skladu z določili Konvencije MOD št. 158 in Priporočila MOD št. 166, 
prepovedano navajati podatke, ki bi delavcu oteţevali sklepanje novih pogodb o 
zaposlitvi (glej Krašovec, 2008, str. 256-257). 
 
»Glede prenehanja delovnega razmerja vsebuje ZJU vrsto posebnosti v primerjavi z 
ZDR. V bistvenih elementih sledi delovnopravni ureditvi prenehanja delovnega 
razmerja, vendar so nekateri načini prenehanja postopkovno urejeni drugače.« 
(Meţnar, 2003, str. II) 
 
Za prenehanje pogodbe o zaposlitvi javnim usluţbencem zaposlenim v drţavnih 
organih in upravah lokalnih skupnosti, za katere velja celoten ZJU, se poleg določb 
ZDR uporablja tudi XXI. poglavje ZJU, ki ureja posebnosti glede prenehanja 
veljavnosti pogodbe o zaposlitvi, in določbe posebnih zakonov. Za druge javne 
usluţbence, za katere velja le prvih 21. členov ZJU,  pa je to področje v celoti 
urejeno v ZDR. 
 
Najpogostejši način prenehanja delovnega razmerja je odpoved pogodbe o zaposlitvi, 
kamor sodita redna in izredna odpoved, in je tudi najpomembnejša kategorija 
urejanja. 
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8 ODPOVED POGODBE O ZAPOSLITVI 
 
 
Pri odpovedi pogodbe o zaposlitvi je zakon najbolj obširen in podroben zaradi 
občutljivosti takega prenehanja pogodbe o zaposlitvi. Potrebno je upoštevati, da 
pogodbo o zaposlitvi lahko odpove tako delavec kot delodajalec. Za varstvo delavca 
je bolj pomembna ureditev delodajalčeve odpovedi pogodbe o zaposlitvi. Potrebno je 
tudi razlikovati redno in izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi. Zakon vsebuje vrsto 
določb, ki se nanašajo na odpoved pogodbe o zaposlitvi. Splošne postopkovne 
določbe veljajo za vse primere odpovedi pogodbe o zaposlitvi.  
 
»Sporazumna razveljavitev pogodbe o zaposlitvi in odpoved pogodbe se razlikujeta v 
tem, da gre pri sporazumni razveljavitvi pogodbe za izraţeno voljo obeh pogodbenih 
strank, pri odpovedi pa delavec ali delodajalec enostransko izrazita voljo po 
prenehanju pogodbe.« (Šetinc Tekavc, 2004, str. 16) 
 
Odpoved pogodbe o zaposlitvi je pravica, ki pripada delavcu in tudi delodajalcu.  
Gre za izjavo volje, bodisi delavca ali delodajalca, da konča sklenjeno delovno 
razmerje ob določenem trenutku zaradi določenih razlogov. Ureditev odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi je enostranski akt ene izmed strank pogodbe o zaposlitvi. 
 
Načeloma naj bi se odpoved podala z ustreznim odpovednim rokom - redna odpoved. 
V primerih, ki jih določa zakon, je mogoče pogodbo o zaposlitvi odpovedati tudi brez 
dolţnosti upoštevanja odpovednega roka. V tem primeru je to izredna odpoved. 
 
Odpoved pogodbe o zaposlitvi tako za delavca kot delodajalca je moţna le v celoti. 
To pomeni, da ni moţna delna odpoved oz. odpoved samo nekaterih določb pogodbe 
o zaposlitvi. 
 
Odpoved pogodbe o zaposlitvi, ki ima na delovno razmerje delavca trajne posledice, 
je skrajni ukrep delodajalca. Dosedanja ureditev je vsebovala kup nejasnih in 
dvoumnih dikcij, postopek je bil pogosto zapleten in izjemno kratki prekluzivni roki so 
ga dodatno oteţevali. Posledica omenjenega so bili številni postopki pred delovnim in 
socialnim sodiščem, ki je imelo pri odločanju teţave. Novela ZDR je nekatere termine 
razjasnila, posamezne postopke poenostavila, določene roke odpravila in/ali 
podaljšala, določila obvezen minimalni rok za pripravo na zagovor, poenostavila 
vročanje odpovedi, uredila redno odpoved zaradi invalidnosti, odpravila problem 
izredne odpovedi v primeru neopravičenega izostanka z dela, omogočila vključevanje 
zavoda za zaposlovanje in dopustila moţnost ponudbe zaposlitve pri drugem 
delodajalcu (glej Čujovič, 2008b, str. 18). 
 
ZDR odpoved pogodbe o zaposlitvi ureja precej podrobno, saj so njej namenjene 
določbe od 80. do 117. člena. V členih od 80. do 87. so urejena splošna določila o 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi, ki veljajo tako za redno kot izredno odpoved. Na 
redno odpoved se nanašajo določbe od 88. do 109. člena. V členih 110 do 112 je 
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urejena izredna odpoved. Za  posebno pravno varstvo pred odpovedjo veljajo 
določbe od 113. do 117. člena.  
 
Vprašanje dopustnosti odpovedi pogodbe o zaposlitvi je urejeno v 81. členu ZDR, ki 
določa, da  lahko delodajalec redno odpove pogodbo o zaposlitvi le, če obstaja 
utemeljen razlog za redno odpoved. Izredno pa lahko delodajalec odpove pogodbo o 
zaposlitvi le v primerih oz. iz razlogov, določenih z zakonom. 
V obeh primerih je dokazno breme na njegovi strani. Dokazati mora obstoj razloga za 
odpoved, njegovo utemeljenost ter teţo. 
 
"Obstoj utemeljenega razloga za redno in zakonitega za izredno odpoved pogodbe o 
zaposlitvi je bistveni pogoj za zakonitost odpovedi pogodbe o zaposlitvi. Če takega 
razloga ni, je tudi vsakršen postopek pred odpovedjo brezpredmeten." (Sklep 
Vrhovnega sodišča RS, opr. št. VIII Ips 215/2004 z dne 01.04.2004) 
 
Pomembna je določba, da je redna ali izredna odpoved pogodbe o zaposlitvi iz 
razlogov iz 6. člena ZDR neveljavna. Tako je zapisano v četrtem odstavku 81. člena 
istega zakona. Ta odstavek se torej sklicuje na izrecno določbo in temeljno načelo 
glede prepovedi diskriminacije in povračilnih ukrepov na področju delovnih razmerij 
(to je pri zaposlovanju, v času trajanja delovnega razmerja in tudi v zvezi z njegovim 
prenehanjem ) glede na narodnost, raso ali etnično poreklo, nacionalno in socialno 
poreklo, spol, barvo koţe, zdravstveno stanje, invalidnost, vero ali prepričanje, 
starost, spolno usmerjenost, druţinsko stanje, članstvo v sindikatu, premoţenjsko 
stanje ali drugo osebno okoliščino v skladu s tem zakonom, predpisi o uresničevanju 
načela enakega obravnavanja in predpisi o enakih moţnostih ţensk in moških, kot 
tudi manj ugodno obravnavanje delavcev, ki je povezano z nosečnostjo ali 
starševskim dopustom. Prepovedana je tako neposredna kot posredna diskriminacija 
na podlagi osebnih okoliščin. Za diskriminacijo po določbah tega zakona se šteje tudi 
spolno in drugo nadlegovanje. Prepovedano je vsako trpinčenje na delovnem mestu 
(glej 6. in 6. a člen ZDR). 
V takih primerih je predpisano pravilo o obrnjenem dokaznem bremenu. Če delavec v 
primeru spora navaja dejstva, ki opravičujejo domnevo, da je kršena prepoved 
diskriminacije, je dokazno breme, da različno obravnavo opravičujejo vrsta in narava 
dela, na strani delodajalca.  
 
Kršitev pogodbenih in drugih obveznosti iz delovnega razmerja je torej lahko razlog 
tako za redno kot izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi. Pri tem gre pri redni 
odpovedi za laţjo kršitev, pri izredni odpovedi pa za hujšo kršitev. Torej je od teţe in 
oblike kršitve odvisno, za kakšno odpoved pogodbe o zaposlitvi bo šlo. 
 
V praksi se pogosto postavi vprašanje vsebinske razmejitve med odpovedjo pogodbe 
o zaposlitvi iz krivdnega razloga in izredno odpovedjo pogodbe o zaposlitvi. V obeh 
primerih gre za eno ali) več kršitev obveznosti iz pogodbe o zaposlitvi oz. iz 
delovnega razmerja, ki pa so različno intenzivne oz. imajo glede na relevantne 
okoliščine različno intenzivne posledice. Bistvena razlika je v tem, da mora biti v 
primeru izredne odpovedi kršitev pogodbenih obveznosti tako huda, da nadaljevanje 
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delovnega razmerja ni mogoče niti do izteka odpovednega roka. (Zdruţenje 
delodajalcev Slovenije, 2009)  
 
»Inšpektorji za delo ugotavljajo, da veliko delodajalcev ne razlikuje redne in izredne 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi, spregledajo roke za podajo odpovedi, zamenjujejo 
institute (npr. redno odpoved iz krivdnih razlogov in izredno odpoved) ipd. V primeru, 
ko izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi poda delavec, je običajno razlog v 
neizplačilu plač.« (Štrovs, 2008, str. 152) 
 
Z novelo ZJU je bilo v celoti razveljavljeno poglavje o disciplinski odgovornosti. Po 
spremenjeni ureditvi tudi zaposlenim  v organih drţavne uprave in organih lokalnih 
skupnosti lahko predstojnik poda redno odpoved iz krivdnega razloga oz. izredno 
odpoved pogodbe o zaposlitvi iz razlogov, navedenih v prvem odstavku 111. člena 
ZDR. Za tovrstni odpovedi se v celoti uporabljajo določbe ZDR. Za vse ostale javne 
usluţbence pa veljajo glede odpovedi pogodbe določbe ZDR v celoti. 
 
Pri odpovedi pogodbe o zaposlitvi je potrebno dosledno upoštevati določbe o 
odpovednih rokih, o obliki ter vsebini odpovedi s predpisanimi in z obveznimi 
elementi kot tudi pravila vročanja odpovedi. 
 
Pomembne so določbe zakona, ki se nanašajo na posebno varstvo pred odpovedjo 
delavskim predstavnikom, starejšim, nosečnicam in staršem, invalidom in odsotnim 
zaradi bolezni ter o uveljavljanju in varstvu pravic v zvezi z odpovedjo. 
 
 
8.1 REDNA ODPOVED 
 
Praviloma naj bi se odpoved podala z ustreznim odpovednim rokom - redna odpoved. 
Odpovedni rok omogoča delavcu, da si pred prenehanjem delovnega razmerja poišče 
novo zaposlitev, delodajalcu pa omogoča, da prilagodi svojo dejavnost oz. 
organizacijo delavčevemu odhodu. 
 
Delavec in delodajalec nimata enakih pravic glede redne odpovedi pogodbe o 
zaposlitvi. Delavec lahko odpove pogodbo kadar koli in brez obrazloţitve, spoštovati 
mora le minimalni zakonski oz. dogovorjeni odpovedni rok. 
Delodajalec pa 
delavčevem nasprotovanju ter v primeru nejasnega dejanskega stanja dokazati 
njegov obstoj.  
Delodajalec tako lahko redno odpove pogodbo o zaposlitvi le, če je razlog za 
odpoved utemeljen in hkrati onemogoča nadaljevanje delovnega razmerja. 
Dokazno breme v primeru spora tako nosi delodajalec, za razliko od običajnega 
pravdnega postopka, kjer je dokazno breme na toţniku. S tem je urejeno varstvo 
šibkejše stranke – delavca. 
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Zakon tako daje največji poudarek odpovedi s strani delodajalca, saj delavec lahko 
odpove pogodbo kadar hoče, vezan je edino na odpovedni rok. Pri tem so 
najpomembnejši utemeljeni razlogi, ki morajo biti izpolnjeni, da bo delodajalec 
zakonito odpovedal pogodbo o zaposlitvi. 
 
V zvezi z odpovedjo pogodbe o zaposlitvi se kot posebej pomembno pojavlja 
vprašanje, kdaj je mogoče šteti, da ima delodajalec utemeljen razlog za odpoved 
pogodbe o zaposlitvi. Nekatere odgovore najdemo v mednarodnem pravu.  
Skladno z njimi ZDR določa v 88. členu razloge za redno odpoved: 
– prenehanje potreb po opravljanju določenega dela pod pogoji iz pogodbe o 
zaposlitvi, zaradi ekonomskih, organizacijskih, tehnoloških, strukturnih ali 
podobnih razlogov na strani delodajalca (v nadaljnjem besedilu: poslovni 
razlog), ali 
– nedoseganje pričakovanih delovnih rezultatov, ker delavec dela ne opravlja 
pravočasno, strokovno in kvalitetno, neizpolnjevanje pogojev za opravljanje 
dela, določenih z zakoni in drugimi predpisi, izdanimi na podlagi zakona, zaradi 
česar delavec ne izpolnjuje oz. ne more izpolnjevati pogodbenih ali drugih 
obveznosti iz delovnega razmerja (v nadaljnjem besedilu: razlog 
nesposobnosti), 
– kršenje pogodbene obveznosti ali druge obveznosti iz delovnega razmerja (v 
nadaljnjem besedilu: krivdni razlog), 
– nezmoţnost za opravljanje dela pod pogoji iz pogodbe o zaposlitvi zaradi 
invalidnosti v skladu s predpisi, ki urejajo pokojninsko in invalidsko 
zavarovanje, oz. s predpisi, ki urejajo zaposlitveno rehabilitacijo in 
zaposlovanje invalidov. 
 
Utemeljen razlog naj bi onemogočal nadaljevanje dela pod pogoji iz pogodbe o 
zaposlitvi med delavcem in delodajalcem. 
 
Določitev razlogov, zaradi katerih je mogoče šteti, da ima delodajalec utemeljen 
razlog za redno odpoved pogodbe o zaposlitvi, se navezuje na določbo Konvencije 
MOD št. 158. V skladu s to konvencijo so v 89. členu ZDR določeni tudi neutemeljeni 
razlogi40. Njihov namen je boljše razumevanje utemeljenih razlogov. 
                                        
40 Kot neutemeljeni razlogi za redno odpoved pogodbe o zaposlitvi se štejejo: 
1. začasna odsotnost z dela zaradi nezmoţnosti za delo zaradi bolezni ali poškodbe ali nege 
druţinskih članov po predpisih o zdravstvenem zavarovanju ali odsotnost z dela zaradi izrabe 
starševskega dopusta po predpisih o starševstvu; 
2. vloţitev toţbe ali udeleţba v postopku zoper delodajalca zaradi zatrjevanja kršitev pogodbenih 
in drugih obveznosti iz delovnega razmerja pred arbitraţnimi, sodnimi ali upravnimi organi; 
3. članstvo v sindikatu; 
4. udeleţba v sindikalnih dejavnostih izven delovnega časa; 
5. udeleţba v sindikalnih dejavnostih med delovnim časom v dogovoru z delodajalcem; 
6. udeleţba delavca v stavki, organizirani v skladu z zakonom, 
7. kandidatura za funkcijo delavskega predstavnika in sedanje ali preteklo opravljanje te 
funkcije; 
8. sprememba delodajalca po prvem odstavku 73. člena tega zakona; 
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Odpoved pogodbe o zaposlitvi iz neutemeljenih razlogov ima za posledico njeno 
neveljavnost. 
 
 
8.2 IZREDNA ODPOVED 
 
»Če ena izmed strank pogodbe o zaposlitvi teţje oz. huje krši pravice druge stranke, 
lahko ta v primerih, ki jih določa zakon, odpove pogodbo, ne da bi bila vezana na 
odpovedni rok. To velja, če je posebej utemeljen razlog, zaradi katerega v nobenem 
primeru ni več mogoče ohraniti delovnega razmerja niti do izteka odpovednega roka, 
ker je medsebojno zaupanje strank porušeno. Tak razlog lahko obstaja ţe pred 
sklenitvijo pogodbe o zaposlitvi, vendar ne sme biti znan stranki, ki izredno 
odpoveduje pogodbo.« (Vodovnik, 2006, str. 103) 
 
Izredna odpoved pogodbe o zaposlitvi je predvidena in dopustna le za določene 
izredne primere, praviloma za primere posebej hudih kršitev s strani druge stranke, 
zaradi katerih je drugi stranki dopuščena odpoved pogodbe o zaposlitvi s takojšnim 
učinkom, brez odpovednega roka.  
 
Pri izredni odpovedi pa ZDR taksativno našteva primere, razloge, ki morajo obstajati, 
da bo izredna odpoved zakonita. Vendar obstoj v zakonu določenega razloga še ni 
edini pogoj, da gre za zakonito izredno odpoved. Iz interesov obeh strank mora biti 
namreč tudi razvidno, da ni mogoče nadaljevati delovnega razmerja niti toliko, da bi 
se iztekel odpovedni rok. Ravnanje, ki ga je storila nasprotna pogodbena stranka, je 
tako porušilo medsebojno razmerje in zaupanje ter moţnost nadaljnjega sodelovanja, 
da ni mogoče nič drugega kot takojšnja odpoved pogodbe o zaposlitvi in takojšnje 
prenehanje delovnega razmerja. 
 
Delodajalec ima moţnost izredne odpovedi pogodbe, če delavec posebno hudo krši 
obveznosti iz delovnega razmerja. Zakon pa našteva še druge primere, kjer je 
delodajalec upravičen izredno odpovedati pogodbo o zaposlitvi delavcu. 
Delavec ima pravico do izredne odpovedi, če delodajalec z njim neustrezno ravna. 
Sem sodijo kršitve pogodbenih pravic in kršitve človekovih pravic iz delovnega 
razmerja. Gre za nedopustna ravnanja druge stranke - delodajalca. 
 
Delavec in delodajalec sta dolţna utemeljevati morebitno izredno odpoved ter v 
sporu dokazati obstoj zakonsko določenih razlogov, ki utemeljujejo izredno odpoved. 
Dokazati morata tudi, da ni več mogoče nadaljevati delovnega razmerja – da je 
najbolje, da takoj pride do prenehanja pogodbe o zaposlitvi. 
                                                                                                                           
9. rasa, narodnost ali etnično poreklo, barva koţe, spol, starost, invalidnost, zakonski stan, 
druţinske obveznosti, nosečnost, versko in politično prepričanje, nacionalno ali socialno 
poreklo, 
10. sklenitev pogodbe o prostovoljnem sluţenju vojaškega roka, pogodbe o opravljanju vojaške 
sluţbe v rezervni sestavi Slovenske vojske, pogodbe o sluţbi v Civilni zaščiti ter prostovoljno 
sodelovanje drţavljanov pri zaščiti in reševanju v skladu z zakonom. 
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V primerih diskriminacije velja obrnjeno dokazno breme. 
 
Obe strani morata upoštevati določbe glede formalnih oz. postopkovnih obveznosti 
pred samo odpovedjo, da je ta zakonita in veljavna. 
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9 IZREDNA ODPOVED POGODBE O ZAPOSLITVI 
 
 
Izredna odpoved pogodbe o zaposlitvi je v ZDR urejena le v treh členih, v okviru 
poglavja o odpovedi pogodbe o zaposlitvi. Zakon najprej v 110. členu ureja splošna 
pravila, ki veljajo za izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi. Nato v 111. členu ureja 
izredno odpoved s strani delodajalca in v 112. členu izredno odpoved s strani 
delavca. Splošne določbe glede odpovedi pogodbe o zaposlitvi, ki se nanašajo tako 
na redno kot izredno odpoved, so navedene od 80. do 87. člena ZDR.  
 
Izredna odpoved s strani delodajalca ali s strani delavca sta dopustni le iz razlogov, ki 
jih ZDR navaja v 111. in 112. členu. Dodatnih razlogov ne sme določiti niti 
delodajalec niti delavec, bodisi v kolektivni pogodbi ali v pogodbi o zaposlitvi ali na 
kakšen drugi način, saj ne bodo veljali.  
 
Pri pogojih dopustnosti odpovedi v 81. členu je ZDR zelo natančen glede izredne 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz razlogov iz 6. člena tega zakona, kot tudi izredne 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi s strani delavca, podane zaradi groţnje ali prevare s 
strani delodajalca ali v zmoti delavca, in jih kot take določa kot neveljavne. 
 
"Določba četrtega odstavka 81. člena ZDR, da je odpoved pogodbe o zaposlitvi zaradi 
kršitve prepovedi diskriminacije neveljavna, velja tako za redno odpoved pogodbe o 
zaposlitvi, podano iz katerega koli razloga, kot za izredno odpoved." (sodba 
Vrhovnega sodišča RS, opr. št. VIII Ips 172/2007 z dne 25.03.2008) 
 
Številne postopkovne določbe v zvezi z odpovedjo pogodbe o zaposlitvi veljajo tudi 
pri izredni odpovedi, in sicer zaradi varstva delavcev pred neutemeljenim 
odpuščanjem, pa tudi zaradi njihove obveščenosti in moţnosti, da se delavec pripravi 
in si zagotovi učinkovito pravno varstvo. 
 
Za odpoved pogodbe o zaposlitvi s strani delodajalca veljajo pravila postopka iz 83., 
84., 85., 86. in 87. člena ZDR. Posebej pomemben je spremenjen 83. člen, ki določa 
postopek pred odpovedjo pogodbe o zaposlitvi. Spremembe so sledile praksi delovnih 
sodišč. Upoštevane so zahteve po jasnejših in učinkovitejših rešitvah glede izvedbe in 
učinkovanja predhodnega pisnega opozorila, po določitvi subjektivnega in 
objektivnega roka za opozorilo, pravici do zagovora, sodelovanja in vplivanja na 
potek in rezultat odpovedi pogodbe o zaposlitvi. Pomembno je tudi vabilo na 
zagovor, kjer je treba paziti na roke, obrazloţitev razloga ter vročanje. Pri sami 
odpovedi pa je najpomembnejša dobra pisna obrazloţitev utemeljenosti 
odpovednega razloga. Predvidena je tudi določena vloga sindikata (glej Belopavlovič, 
2008, str. 50-51). 
Vsa ta pravila veljajo tudi za izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi, razen 
predhodnega pisnega opozorila, ki ga pri izredni odpovedi pogodbe o zaposlitvi ni. 
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9.1 ROKI ZA PODAJO ODPOVEDI 
 
Za veljavnost izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi mora biti izpolnjena zahteva 
glede roka, v katerem je podana izredna odpoved. Določitev roka, v katerem mora 
delavec oz. delodajalec reagirati in podati odpoved pogodbe o zaposlitvi, preprečuje, 
da bi delodajalec lahko delavca, ali obratno, ves čas ustrahoval zaradi nekega 
starega razloga, ki se je zgodil ţe pred časom. Zato zaradi pravne varnosti ZDR ne 
dopušča stanja, ko delavec ali delodajalec, ki je kršil svoje obveznosti, trajno ţivi v 
negotovosti, ali bo druga pogodbena stranka zahtevala izredno odpoved ali ne. 
 
Roki za odpoved pogodbe o zaposlitvi so po sodni praksi Vrhovnega sodišča RS 
izključevalni roki, kar pomeni, da jih mora sodišče ugotoviti po uradni dolţnosti in da 
potek roka pomeni prenehanje pravice dati odpoved pogodbe o zaposlitvi, torej 
prenehanje pravice same. Zato mora pogodbena stranka v tem roku odpovedati 
pogodbo, da je ta zakonita z vidika upoštevanja roka za odpoved (glej Novak, 2008, 
str. 30).  
 
Izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi mora pogodbena stranka  po 1. odstavku 110. 
člena ZDR podati najkasneje: 
– v 30 dneh od ugotovitve razloga za izredno odpoved in  
– najkasneje v šestih mesecih od nastanka razloga.  
 
V primeru krivdnega razloga na strani delavca ali delodajalca, ki ima vse znake 
kaznivega dejanja, pogodbena stranka lahko odpove pogodbo o zaposlitvi v 30 dneh 
od ugotovitve razloga za izredno odpoved in storilca ves čas, ko je moţen kazenski 
pregon (2. odstavek 110. člena). 
 
Subjektivni 30-dnevni rok (koledarski dnevi) začne teči s trenutkom, ko je stranka 
pogodbe o zaposlitvi, ki pogodbo o zaposlitvi odpoveduje, ugotovila razloge, zaradi 
katerih je izredna odpoved dopustna, kot tudi razloge, ki utemeljujejo dejstvo, da 
nadaljevanje delovnega razmerja med strankama pogodbe ni moţno niti do poteka 
odpovednega roka. Objektivni rok, v katerem mora pogodbena stranka odpovedati 
pogodbo o zaposlitvi, začne teči z dnem, ko nastane razlog za izredno odpoved oz. z 
dnem kršitve pogodbenih in drugih obveznosti iz delovnega razmerja, ki so določene 
v 111. členu oz. v 112. členu ZDR. S potekom določenega roka pa stranka izgubi 
pravico do izredne odpovedi (glej Krašovec, 2008, str. 386). 
 
»Zaradi opozoril o nejasnih in različnih stališčih glede začetka teka rokov je bilo 
sprejeto jasnejše določilo, da začne rok za izredno odpoved teči od trenutka, ko 
delodajalec ugotovi vsa pravno relevantna dejstva, ki narekujejo odpoved delovnega 
razmerja. V tem smislu se je ţe pred novelo zakona oblikovala sodna praksa. Zavzela 
je stališče, da rok za podajo odpovedi PZ začne teči z dnem, ko delavec poda 
zagovor, saj delodajalec šele po danem zagovoru lahko ugotovi utemeljenost 
razloga.« (Belopavlovič, 2008, str. 52)  
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"Trenutek ugotovitve razloga, v primerih, ko mora delodajalec delavcu omogočiti 
zagovor, se šteje dan izvedbe zagovora, saj se na zagovoru delavec seznani z vsemi 
očitki delodajalca, prav tako pa se delodajalec seznani z vsemi okoliščinami na strani 
delavca. Tako je za začetek teka roka šteti dan zagovora tudi v primeru, ko sicer 
pravilno vabljeni delavec na zagovor ne pride." ( Sodba VDS03445 ). 
 
Za delavca pa 30-dnevni rok iz drugega odstavka 110. člena ZDR začne teči, ko 
poteče osemdnevni rok iz prvega odstavka 112. člena ZDR (predhodni pisni opomin 
delodajalcu na izpolnitev obveznosti in pisno obvestilo inšpektorju za delo o kršitvah) 
in delodajalec ne izpolni svoje obveznosti iz delovnega razmerja oz. ne odpravi 
kršitve (3. odstavek 112. člena ZDR). 
 
Ker v prejšnjem besedilu zakona ni bilo jasno, kdaj začne teči rok za podajo izredne 
odpovedi delavca, je novela zakona ZDR-A to natančneje uredila na način iz 
prejšnjega odstavka. Delavec mora torej najprej opomniti delodajalca na izpolnitev 
obveznosti. Dan vročitve opomina seveda ne šteje v 8-dnevni rok. Po izteku tega 
roka začne teči 30-dnevni rok. Ker je rok izključevalni, mora delovno sodišče po 
uradni dolţnosti ugotoviti, ali sta bila oba roka varovana. Tudi tu je bistven datum 
(dan) nastanka razloga (glej Novak, 2008, str. 32). 
 
 
9.2 OBLIKA IN VSEBINA ODPOVEDI 
 
Zakon ureja vprašanje oblike in vsebine odpovedi v 86. členu ZDR. 
 
Prvi odstavek tega člena ureja vprašanje oblike odpovedi pogodbe o zaposlitvi. 
Redna ali izredna odpoved pogodbe o zaposlitvi mora biti vedno v pisni obliki tako za 
delavca kot za delodajalca. Odpovedno izjavo torej ni mogoče podati nasprotni 
stranki le ustno, ampak je potrebna pisna odpovedna izjava. Ta določba varuje 
delavca kot šibkejšo stranko v delovnem razmerju, saj uveljavlja načelo pisnosti.  
 
Zakon določa, da mora delodajalec v odpovedi pogodbe o zaposlitvi pisno obrazloţiti 
odpovedni razlog. Na ta način je namreč delavcu omogočeno, da lahko v kasnejših 
postopkih učinkovito dokazuje morebitno nezakonito odpoved. 
V odpovedi pogodbe o zaposlitvi je delodajalec dolţan delavca opozoriti tudi na: 
 pravno varstvo - zlasti o tem, pred katerim sodiščem (oz. arbitraţo v primeru 
dogovora) in v kakšnih rokih ga lahko uveljavlja  
 delavčeve pravice iz naslova zavarovanja za primer brezposelnosti. 
 
Namen, zaradi katerega je bila predpisana določena pisna oblika odpovedi, je 
varstveni (varstvo v korist strank) in dokazni (zagotoviti dokaz). Pisno obrazloţen 
odpovedni razlog mora vsebovati vse bistvene okoliščine, iz katerih je moţno sklepati 
na obstoj razlogov za odpoved  in iz tega izhaja utemeljenost odpovedi. 
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Z zakonom so torej jasno določene obveznosti delodajalca v zvezi z obliko in vsebino 
odpovedi, niso pa opredeljene sankcije za kršitve, razen glede pisnosti. Opustitev 
obveznosti izraziti odpovedi pogodbe o zaposlitvi v pisni obliki je opredeljena kot 
prekršek, za katerega je predpisana denarna kazen (15. točka 229. člena ZDR). Ne 
določa pa pravnih posledic (neveljavnost, odškodnina) za kršitev določb o obvezni 
pisni obliki in obvezni vsebini odpovedi. To vprašanje je prepuščeno sodni praksi, ki 
bo morala poiskati dokončne odgovore na ta vprašanja (glej Zore, 2003, str. 8 ). 
 
Inšpektorji za delo ugotavljajo, da delodajalci pogosto kršijo določbe  ZDR glede 
oblike in vsebine odpovedi. Delodajalci v odpovedi pogosto izpustijo določbe o 
pravnem pouku in opozorilo v zvezi s pravicami delavca glede zavarovanja za primer 
brezposelnosti. Neredko je odpoved tudi pomanjkljivo obrazloţena (glej Štrovs, 2008, 
str. 163). 
 
Tudi za delavca veljajo določbe 86. člena ZDR, to je pisnost odpovedi pogodbe in pri 
izredni odpovedi tudi obrazloţen razlog zanjo, čeprav to dolţnost določba nalaga le 
delodajalcu. Ker so določene pravice delavca vezane na pravilnost in pravočasnost 
izredne odpovedi, bo delavec moral svojo odločitev tudi ustrezno utemeljiti. V 
nasprotnem primeru se bo štelo, da je delavec podal redno odpoved, kar pa pomeni, 
da delavec ne bo upravičen do določenih pravic, ki so navedene v 112. členu ZDR 
(glej Krašovec, 2008, str. 385). 
 
"Odpoved pogodbe o zaposlitvi, ki mora biti podana v pisni obliki, mora biti določna 
in nedvoumna. Nejasnosti glede določnosti odpovedi se ne morejo razlagati v škodo 
delavcu." (sklep Vrhovnega sodišča RS, opr. št. VIII Ips 291/2006 z dne 19.12.2006) 
 
"Domneva o obstoju delovnega razmerja pomeni tudi obstoj pogodbe o zaposlitvi, 
čeprav je stranki nista sklenili v pisni obliki. Vsak poseg delodajalca v veljavnost take 
pogodbe o zaposlitvi pomeni kršitev pravice, zoper katero lahko delavec uveljavlja 
sodno varstvo, vendar v za to predpisanih rokih." (sklep Vrhovnega sodišča RS, opr. 
št. VIII Ips 123/2007 z dne 27.09.2007) 
 
9.3 VROČITEV ODPOVEDI  
 
Vročitev odpovedi pogodbe o zaposlitvi je zelo pomembna, saj z njeno vročitvijo 
nasprotni stranki nastanejo določene pravne posledice. Prvi naslednji dan po pravilno 
opravljeni vročitvi odpovedi pri izredni odpovedi nastopi prenehanje pogodbe o 
zaposlitvi. Na dan vročitve je vezan tudi začetek 30-dnevnega prekluzivnega roka za 
vloţitev toţbe, določenega v tretjem odstavku 204. člena ZDR (glej Krašovec, 2008, 
str. 306). 
 
Zaradi tega je bistvenega pomena potrdilo o vročitvi (vročilnica), ki dokazuje datum 
vročitve. Vročilnico morata podpisati prejemnik in vročevalec. Če prejemnik noče 
podpisati vročilnice, zapiše vročevalec to na vročilnici in navede z besedami dan 
vročitve. Šteje se, da je s tem vročitev opravljena.  
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Pravilno vročanje odpovedi pogodbe o zaposlitvi in drugih dokumentov je zelo 
pomembno predvsem zato, ker sodišče odpoved pogodbe o zaposlitvi, ki ni bila 
vročena na način določen z zakonom, šteje za nezakonito. 
Po spremenjenem drugem odstavku 87. člena ZDR se odpoved ne vroča več na 
naslov prebivališča, s katerega je delavec dnevno prihajal na delo. Po ZDR mora 
sedaj odpoved pogodbe o zaposlitvi delodajalec vročiti delavcu osebno, in sicer 
praviloma v prostorih delodajalca oz. na naslov določen v pogodbi o zaposlitvi, razen 
če je delavec naknadno pisno sporočil drug naslov.  
 
»V primeru, ko je delavec v času odpovedi na delovnem mestu, mu odpoved osebno 
vroči pooblaščeni predstavnik delodajalca, delavec pa prejem potrdi s podpisom. Če 
je delavec v tem času odsoten  iz osebnih razlogov, ker je na rednem ali izrednem 
dopustu, ali je na dopustu zaradi bolezni, nege in varstva otroka ali drugih razlogov, 
se mu odpoved vroči na naslov, kjer prebiva.« (Štrovs, 2008, str. 164) 
 
Odpoved pogodbe o zaposlitvi vroča delodajalec delavcu po pravilih pravdnega 
postopka, razen če delavec nima stalnega ali začasnega prebivališča v Republiki 
Sloveniji. Tedaj se vročitev opravi tako, da se odpoved pogodbe o zaposlitvi objavi na 
oglasnem mestu na sedeţu delodajalca. V tem primeru se šteje vročitev za 
opravljeno po preteku osmih dni od objave na oglasnem mestu. 
 
Delavec mora vročiti odpoved pogodbe o zaposlitvi delodajalcu po pravilih pravdnega 
postopka. 
Pri tem je s pravili pravdnega postopka mišljena ureditev vročanja po vsakokrat 
veljavnih določilih Zakona o pravdnem postopku41 (v nadaljevanju ZPP). 
 
Zgornja pravila o vročanju delodajalca veljajo tudi za vročitev vabila na zagovor v 
skladu s tretjim odstavkom 83. člena ZDR. 
 
"Odpoved pogodbe o zaposlitvi je nezakonita, če ni vročena delavcu. Zato bi moral 
delodajalec delavcu odpoved pogodbe o zaposlitvi vročiti na naslov, ki mu ga je 
delavec posredoval za čas dela v RS, ne glede na to, ali je delavec na tem naslovu 
dejansko bival ali ne, ne pa opraviti vročitev odpovedi pogodbe o zaposlitvi prek 
oglasne deske delodajalca po tretjem odstavku 87. člena ZDR." (sodba Višjega 
delovnega in socialnega sodišča v Ljubljani, opr. št. Pdp 183/2005 z dne 30.03.2006)  
 
"Odpoved je bila podana, ko jo je toţena stranka zaradi bolniške odsotnosti toţnice v 
pravilni obliki, naslovljeno na naslov toţničinega bivališča (priporočena pošiljka z 
vročilnico) oddala na pošto." (sodba Vrhovnega sodišča RS, opr. št. VIII Ips 88/2007 
z dne 12.02.2008) 
 
"Z vročitvijo pisne odpovedi pogodbe o zaposlitvi nastopi učinek odpovedi, zato se 
lahko odpoved pogodbe o zaposlitvi umakne do trenutka, ko nasprotna stranka 
                                        
41 Uradni list RS, št. 26/1999, 12/2003, 36/2004, 73/2007, 45/2008. 
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odpoved prejme, po tem pa umik odpovedi ni več mogoč." (sodba Vrhovnega sodišča 
RS, opr. št. VIII Ips 151/2006 z dne 20.06.2006) 
 
9.4 UVELJAVLJANJE IN VARSTVO PRAVIC V ZVEZI Z ODPOVEDJO 
 
Za neposredno sodno varstvo 204. člen ZDR v 3. odstavku določa tri primere:  
1. ugotovitev nezakonitosti odpovedi pogodbe o zaposlitvi,  
2. ugotovitev nezakonitosti drugih načinov prenehanja veljavnosti pogodbe o 
zaposlitvi ali  
3. odločitev o disciplinski odgovornosti delavca, 
ko lahko delavec v roku 30 dni od dneva vročitve oz. od dneva, ko je zvedel za 
kršitev pravice, zahteva sodno varstvo pred pristojnim delovnim sodiščem. 
 
Nezakonitost odpovedi se nanaša predvsem na redno in izredno odpoved pogodbe o 
zaposlitvi, ki jo poda delodajalec. Odpoved pogodbe o zaposlitvi je nezakonita, če ni 
dokazan resen razlog za odpoved in če niso podani tudi nekateri drugi razlogi, ki jih 
za zakonitost zahteva zakonodaja. Za začetek teka roka za vloţitev toţbe sta bistveni 
dve okoliščini. To je dan vročitve odpovedi pogodbe o zaposlitvi delavcu in dan, ko je 
delavec izvedel za kršitev. Dan vročitve odpovedi v veliki večini primerov ni sporen in 
ga je mogoče dokazati, ker o tem obstajajo listine (na primer podpis delavca o 
prejemu odpovedi na delovnem mestu, potrdilo o vročitvi poštne pošiljke in 
podobno). Kdaj je delavec izvedel za kršitev, pa je dejansko vprašanje, ki ga je treba 
ugotavljati od primera do primera (glej Bečan et al., 2008, str. 886). 
 
Kot je navedeno ţe zgoraj, mora delodajalec delavca na pravno varstvo pisno 
opozoriti s pravnim poukom ţe v sami odpovedi pogodbe o zaposlitvi. 
 
Spor pa se lahko rešuje tudi pred arbitraţo (205. člen ZDR) – samo kadar kolektivna 
pogodba to predvideva in če so v njej določena sestava, postopek in druga 
vprašanja, pomembna za delo arbitraţe. V takem primeru se lahko delavec in 
delodajalec v pogodbi o zaposlitvi oz. najkasneje v roku 30 dni po poteku roka za 
izpolnitev obveznosti oz. odpravo kršitev s strani delodajalca sporazumeta o 
reševanju spora pred arbitraţo. 
 
Kadar je v podjetniški kolektivni pogodbi za reševanje sporov iz delovnega razmerja 
predvidena arbitraţa, njena sestava, postopek in so urejena nekatera druga 
vprašanja v zvezi z njo, bo moralo sodišče na pravočasni ugovor pogodbene stranke 
upoštevati dogovor o reševanju spora pred arbitraţo v kolektivni pogodbi ali tudi v 
pogodbi o zaposlitvi (glej Robnik, 2008, str. 107). 
 
 Arbitraţa predstavlja dogovor strank o tem, da izključita sodno pristojnost za rešitev 
njunega spora in namesto sodnega reševanja sporov predvidita reševanje tega spora 
pred arbitraţo. Arbitraţa pomeni hitro, učinkovito in poceni rešitev spora. 
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Arbitraţna odločitev je zavezujoča, razveljavi se lahko le v primerih, ki so posebej 
predpisani v zakonu o delovnih in socialnih sodiščih. Če arbitraţa ne odloči v roku, 
določenim s kolektivno pogodbo, najkasneje pa v roku 90 dni, lahko delavec v 
nadaljnjem roku 30 dni zahteva sodno varstvo pred pristojnim delovnim sodiščem. 
 
V primeru sproţenega individualnega delovnega spora oz. arbitraţnega reševanja 
spora se lahko zadrţi učinkovanje prenehanja pogodbe o zaposlitvi zaradi odpovedi 
pod nadaljnjimi zakonskimi pogoji, kot določa 85. člen ZDR. Izpolnjena morata biti 
oba zakonska pogoja iz prvega odstavka tega člena – to je delavčeva zahteva za 
zadrţanje učinkovanja in nasprotovanje sindikata odpovedi.  
 
Kljub temu da ţe od leta 2003 obstaja moţnost  arbitraţnega urejanja individualnih 
delovnih sporov, pa do danes v praksi še ni zaţivela.  
 
»Če delavec v zakonitem roku izredno odpove pogodbo o zaposlitvi, potem sodnega 
varstva v smislu 204. člena ne potrebuje (npr. odprave diskriminacije, zagotavljanje 
varnosti pri delu).« (Šetinc Tekavc, 2003a, str. 14) 
 
Za razliko od delavca, zakon delodajalcu ne daje pravne podlage samostojno 
zahtevati od sodišča ugotovitev nezakonitosti odpovedi42, lahko pa delodajalec v 
določenih primerih ugotovitev nezakonitosti delavčeve odpovedi uveljavlja kot 
predhodno vprašanje. 
 
 
 
                                        
42 VS RS Sodba VIII Ips 136/2006: »Delodajalec ne more s samostojno toţbo izpodbijati odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi, ki jo da delavec. Tudi če gre za izredno odpoved delavca, jo mora delodajalec 
kot odpoved pogodbe o zaposlitvi upoštevati. Lahko pa pri izredni odpovedi (v sporu, ki ga sproţi 
delavec) ugovarja, da ni dolţan plačati odpravnine in odškodnine po drugem odstavku 112. člena 
ZDR.« 
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10  IZREDNA ODPOVED DELODAJALCA 
 
 
Pri izredni odpovedi delodajalca obstajajo pogoji za odpoved na strani delavca. Gre le 
za zakonsko naštete razloge. Izredna odpoved pogodbe je moţna in dopustna samo 
v posebno hudih situacijah ravnanj, kršitev delavca njegovih pogodbenih in drugih 
obveznosti iz delovnega razmerja. Ko gre za izredno odpoved, ta pride torej v poštev, 
ko pogodbena stranka huje krši svoje pogodbene in druge obveznosti. Ta institut naj 
bi bil uporabljen le izjemoma. Dejstvo, da gre za hudo kršitev pogodbenih in drugih 
obveznosti, to še avtomatično ne pomeni samo izredne odpovedi. V vsakem 
konkretnem primeru bo šele moţno ugotavljati, ali ima neka kršitev za posledico tudi 
dejstvo, da ni mogoče nadaljevati delovnega razmerja ali ga nadaljevati vsaj do 
konca odpovednega roka pri redni odpovedi. 
 
Kadar pa ob upoštevanju vseh okoliščin in interesov obeh pogodbenih strank sploh ni 
mogoče nadaljevati delovnega razmerja do izteka odpovednega roka oz. do poteka 
časa, za katerega je bila sklenjena pogodbe o zaposlitvi, lahko delodajalec izredno 
odpove pogodbo o zaposlitvi. Ta opredeljuje takojšnje prenehanje delovnega 
razmerja. 
 
Dokazno breme je na strani delodajalca, ki izredno odpoveduje pogodbo o zaposlitvi. 
Navedena ureditev dokaznega bremena je povzeta po določbah Konvencije MOD št. 
158 o prenehanju delovnega razmerja na pobudo delodajalca. 
 
"Za zakonitost izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi mora delodajalec po drugem 
odstavku 82. člena ZDR dokazati razloge, ki so izčrpno našteti v prvi do šesti alineji 
prvega odstavka 111. člena ZDR. Dokazano pa mora biti tudi, da ob upoštevanju 
vseh okoliščin in interesov pogodbenih strank ni mogoče nadaljevati delovnega 
razmerja do izteka odpovednega roka oziroma do poteka časa, za katerega je bila 
sklenjena pogodba o zaposlitvi za določen čas (prvi odstavek 110. člena ZDR)." 
(sodba Vrhovnega sodišča RS, opr. št. VIII Ips 318/2005 z dne 20.12.2005) 
 
 
10.1  RAZLOGI ZA IZREDNO ODPOVED NA STRANI DELAVCA 
 
Delodajalec lahko izredno odpove pogodbo o zaposlitvi delavcu le v primerih oz. iz 
razlogov določenih v zakonu. Ob tem mora delodajalec tak razlog tudi dokazati, saj ni 
dovolj, da le citira določeno alinejo iz zakona. Dokazati mora še obstoj okoliščin in 
interesov, ki onemogočajo nadaljevanje delovnega razmerja. 
 
Po prvem odstavku 111. člena ZDR lahko namreč delodajalec delavcu izredno odpove 
pogodbo: 
1. če delavec krši pogodbeno ali drugo obveznost iz delovnega razmerja in ima 
kršitev vse znake kaznivega dejanja 
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 Ta odpovedni razlog je vsebinsko razumljiv, še posebej v primerih, ko bo 
delavec storil dejanje, ki ima znake kaznivega dejanja na škodo delodajalca, pri delu 
oz. v zvezi z delom, kot tudi v primerih, ko bo takšno dejanje storjeno na škodo 
sodelavcev. Pri tem je potrebno opozoriti, da ni potrebno, da se odgovornost za 
dejanje, ki pomeni kaznivo dejanje, ugotovi s pravnomočno (kazensko) sodbo, niti ni 
potrebno, da bi bila zoper storilca vloţena kazenska ovadba. Delodajalec bo moral 
sam ugotoviti vse objektivne elemente kaznivega dejanja in jih navesti v odpovedi, s 
tem pa ne bo ugotavljal kazenske odgovornosti storilca (glej Krašovec, 2008, str. 
387-390). 
 
 
, je ta, da je mogoča izredna odpoved 
zaradi kršitev teh standardov (glej Merc, 2004, str. 22). 
 
 Pogodbene obveznosti so opredeljene in dogovorjene v pogodbi o zaposlitvi 
med delodajalcem in delavcem. Te obveznosti morajo izhajati iz delovnega razmerja 
in se nanj nanašati. K delovni obveznosti sodi določena dolţnost obnašanja delavca 
na delu ali v zvezi z delom. Če delavec s svojim obnašanjem na delu prekrši pravila o 
delovni disciplini določeni z zakoni, splošnimi akti in pogodbo o delu, je s tem podana 
kršitev delovne obveznosti.  
Pogoja sta torej dva, ki morata biti oba dokazana: kršitev obveznosti in znaki 
kaznivega dejanja. Delodajalec bo moral v izredni odpovedi utemeljiti, da sta podana 
oba navedena pogoja. Tudi sodišče mora v delovnem sporu ravnati enako. Dokazno 
breme je na delodajalcu. Posebej je treba ugotoviti elemente kaznivega dejanja, 
katerega znaki so podani (glej Novak, 2006, str. 172). 
 
 "Kršitve delovnih obveznosti so predvsem kršitve pogodbenih obveznosti, 
zaradi katerih je delavec tudi disciplinsko odgovoren, delodajalec pa mu lahko tudi 
redno ali izredno odpove pogodbo o zaposlitvi (3. alineja prvega odstavka 88. člena 
oziroma 1. in 2. alineja prvega odstavka 111. člena ZDR)." (sodba Vrhovnega sodišča 
RS, opr. št. VIII Ips 14/2007 z dne 15.01.2008) 
 
 "Iz določbe drugega odstavka 86. člena ZDR, ki določa formalne zahteve za 
odpoved, v povezavi s 1. alinejo prvega odstavka 111. člena ZDR izhaja, da mora 
delodajalec očitano kršitev pogodbenih in drugih obveznosti iz delovnega razmerja 
opredeliti tako, da iz te opredelitve izhaja konkretna kršitev in znaki kaznivega 
dejanja, ki jih ima ta kršitev. Pri tem ni odločilno, ali delodajalec v odpovedi tudi ţe 
sam točno določi člen kaznivega dejanja, temveč da navede znake kaznivega 
dejanja." (sodba Vrhovnega sodišča RS, opr. št. VIII Ips 138/2007 z dne 28.05.2008) 
 
2. če delavec naklepoma ali iz hude malomarnosti huje krši pogodbene ali druge 
obveznosti iz delovnega razmerja 
 
 Delavec je pri delu dolţan ravnati z določeno skrbnostjo in se vzdrţati vseh 
ravnanj, ki delodajalcu škodijo moralno in materialno. Dejanje je storjeno z 
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naklepom, če je storilec vedel za posledico, ki bo nastala iz njegovega dejanja, pa jo 
je kljub temu hotel. Naklep pa je lahko direkten ali eventualen. Pri eventualnem 
naklepu hotenje posledice ni tako intenzivno kot pri direktnem. Malomarnost je 
manjša stopnja krivde, ki je lahko zavedna ali nezavedna oz. huda in navadna. Pri 
hudi malomarnosti se storilec zaveda, da utegne iz njegovega ravnanja nastati 
škodljiva posledica, pa v svoji lahkomiselnosti misli, da jo bo lahko preprečil. Posebej 
gre poudariti, da morajo v primeru tega odpovednega razloga obstajati utemeljeni 
razlogi, zaradi katerih delodajalec ţe po prvi kršitvi z delavcem ne bo mogel 
nadaljevati delovnega razmerja. Saj drugače obstojijo razlogi za izdajo opozorila pred 
redno odpovedjo pogodbe iz krivdnih razlogov oz. razloga za redno odpoved 
pogodbe o zaposlitvi iz krivdnih razlogov, če je bilo delavcu opozorilo ţe izdano (glej 
Krašovec, 2008, str. 390). 
 
 Pravna podlaga za presojo, ali je delavec kršil pogodbene obveznosti, so 
zakonske določbe o obveznostih delavca v delovnem razmerju (od 31. do 37. člena 
ZDR) in ne pravilnik o disciplinski odgovornosti,  ki našteva disciplinske kršitve 
delovnih obveznosti (glej Bečan et al., 2008, str. 532-533). 
 
 Največje število sporov o zakonitosti izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi, 
doslej obravnavanih pred Vrhovnim sodiščem RS, se je nanašalo na razlog hudih 
naklepnih kršitev ali hudih kršitev pogodbenih in drugih obveznosti iz hude 
malomarnosti. Glede na vsebino obravnavanih zadev bi lahko te kršitve razdelili na 
izredne odpovedi: 
– zaradi odklonitve dela, 
– zaradi neupravičene odsotnosti, 
– zaradi alkoholiziranosti, 
– zaradi ţaljivega odnosa in 
– očitno nepravilnega ravnanja pri delu (glej Robnik, 2007, str. 253). 
 
 "Za izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi mora delodajalec izkazati razlog, ki 
opravičuje izredno odpoved. To pomeni, da mora biti (ob navedeni obliki krivde) 
hujša kršitev pogodbenih in drugih obveznosti iz delovnega razmerja po obsegu, 
intenzivnosti, pomenu in morebitnih drugih okoliščinah konkretnega primera takšna, 
da opravičuje takojšnje prenehanje delovnega razmerja. Podan pa mora biti tudi 
pogoj iz prvega odstavka 110. člena ZDR, ki je osebnega značaja (kako je kršitev 
vplivala na medsebojna razmerja pogodbenih strank, medsebojno zaupanje in 
moţnost nadaljnjega sodelovanja)." (sodba Vrhovnega sodišča RS, opr. št. VIII Ips 
125/2005 z dne 10.05.2005) 
 
 "Toţnik je nastopil izrabo dopusta kljub obvestilu pristojnega nadrejenega 
delavca, da planiranega dopusta ne bo mogel izrabiti zaradi nepredvidene bolniške 
odsotnosti sodelavca in zagotovitve dela na papirnem dodelavnem stroju, pri katerem 
je kot pomočnik toţnik tudi sicer delal. S tem je toţeno stranko spravil v situacijo, da 
je morala zmanjšati proizvodnjo na dodelavnem papirnem stroju, ker za neprekinjeno 
proizvodnjo ni imela na razpolago ustrezno usposobljenih delavcev. Takšno toţnikovo 
samovoljno ravnanje je toţena stranka utemeljeno štela za hujšo kršitev pogodbenih 
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obveznosti iz delovnega razmerja." (sodba Vrhovnega sodišča RS, opr. št. VIII Ips 
233/2007 z dne 28.05.2008) 
 
3. če delavec najmanj pet dni zaporedoma ne pride na delo, o razlogih za svojo 
odsotnost pa ne obvesti delodajalca, čeprav bi to moral in mogel storiti  
 
 Poseben poudarek je tu na zaporednosti. Če bo delavec iz dela izostal štiri 
delovne dni, mu delodajalec iz tega odpovednega razloga ne bo mogel odpovedati 
pogodbe, četudi bo delavec takšne kršitve ponavljal. V primeru krajšega izostanka od 
petih delovnih dni, ki ne bo opravičljiv, bo delodajalec delavcu lahko izdal opozorilo 
pred odpovedjo. Če pa bo delavec takšne kršitve ponavljal, mu bo delodajalec lahko 
redno odpovedal pogodbo o zaposlitvi (glej Krašovec, 2008, str. 391). 
 Delavec, ki neopravičeno izostane z dela, krši ne samo pogodbeno obveznost, 
ampak tudi temeljno zakonsko obveznost, da opravlja delo v obsegu in na način, kot 
se je s pogodbo o zaposlitvi delodajalcu zavezal, in je določena v 31. členu ZDR (glej 
Bečan et al., 2008, str. 531). 
 
 V natančno izvedenem dokaznem postopku bi morale biti ugotovljene 
neposredne posledice delavčevega izostanka z dela na njegove obveznosti iz 
pogodbe o zaposlitvi. Od okoliščin je odvisno, ali gre za utemeljen razlog in ni moţno 
nadaljevati delovnega razmerja (glej Novak, 2006, str. 174).  
 
 Po zakonodaji pred letom 2003 je v takem primeru prenehalo delovno 
razmerje po samem zakonu. Po sprejemu ZDR je sicer delodajalec lahko delavcu 
izredno odpovedal pogodbo zaradi naklepnega kršenja zakonskih in pogodbenih 
obveznosti. Delovno razmerje pa mu je prenehalo šele z vročitvijo izredne odpovedi. 
Delodajalec je moral zanj plačati vse stroške (davke in prispevke) za ves čas, ko ga ni 
bilo na delo, do izteka delovnega razmerja. Novela ZDR je to anomalijo odpravila 
(glej Čujovič, 2008b, str. 19). 
 
 Drugi odstavek 111. člena ZDR izredno navaja, da v tem primeru delavcu 
preneha pogodba o zaposlitvi s prvim dnem neupravičene odsotnosti z dela, če se ne 
vrne na delo do vročitve izredne odpovedi (glej prilogo 6). V takem primeru je tudi 
od delodajalca neupravičeno pričakovati, da bo neopravičeno odsotnemu delavcu 
vročil vabilo na zagovor in izdal izredno odpoved brez izvedbe zagovora. 
 
 »V praksi se zgodi, da delavca enostavno ni več na delo, ne da bi svojo 
odsotnost opravičil ali delodajalcu vsaj javil, kaj je z njim. V takih primerih delodajalci 
ne vedo natančno, kako ravnati, saj pogosto sploh ni mogoče ugotoviti razloga za 
odsotnost. Sprememba ZDR zdaj ponuja rešitev, saj jasno določa, da je neopravičena 
odsotnost z dela v trajanju najmanj 5 zaporednih dni razlog za izredno odpoved, 
torej odpoved brez odpovednega roka. V takem primeru preneha pogodba o 
zaposlitvi s prvim dnem neupravičene odsotnosti z dela (odpoved torej učinkuje za 
nazaj), razen, če se delavec vrne na delo pred vročitvijo izredne odpovedi – v tem 
primeru pogodba o zaposlitvi preneha z dnem vročitve odpovedi.» (Matija Jamnik, 
2009)  
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 "Ker toţnica ni javila nastopa dopusta v skladu z dotlej ustaljeno prakso pri 
delodajalcu in si ni zagotovila odobritve njegove izrabe, je sodišče utemeljeno 
presodilo, da je bila neupravičeno odsotna z dela več kot pet zaporednih delovnih 
dni, tako da so bili izpolnjeni pogoji za prenehanje delovnega razmerja." (sodba 
Vrhovnega sodišča RS, opr. št. VIII Ips 163/2007 z dne 11.03.2008) 
 
 Ta oblika prenehanja delovnega razmerja je veljala ţe pred sprejemom ZDR v 
letu 2002 kot najbolj enostavna odpoved. Tudi delavcu je običajno laţje prekiniti 
delovno razmerje na takšen način, saj je potem takoj prost in se lahko zaposli pri 
drugem delodajalcu. Pri redni odpovedi pa se mora z delodajalcem še sporazumeti za 
odpust in skrajšanje odpovednega roka, kar lahko delodajalec celo odkloni (glej 
Štrovs, 2008, str. 214).  
 
4. če je delavcu po pravnomočni odločbi prepovedano opravljati določena dela v 
delovnem razmerju ali če mu je izrečen vzgojni, varnostni ali varstveni ukrep 
oziroma sankcija za prekršek, zaradi katerega ne more opravljati dela dalj kot 
šest mesecev, ali če mora biti zaradi prestajanja zaporne kazni več kot šest 
mesecev odsoten z dela 
 
 V primeru, da delavec zaradi pravnomočne odločitve sodišča ne bo mogel 
opravljati dela do šest mesecev, nastopi v skladu z 51. členom ZDR suspenz 
(mirovanje) pogodbe o zaposlitvi. Če pa delavec zaradi vzgojnega, varnostnega ali 
varstvenega ukrepa oz. sankcije za prekršek ne bo mogel opravljati dela več kot šest 
mesecev, pa bo delodajalec delavcu lahko odpovedal (ne moral odpovedati) pogodbo 
o zaposlitvi. Varnostne ukrepe določa kazenski zakonik. Med njimi so taki, ki se lahko 
izrekajo v trajanju in bodo lahko prišli v poštev tudi za izredno odpoved. To je lahko 
obvezno psihiatrično zdravljenje in varstvo v zdravstvenem zavodu, obvezno 
zdravljenje alkoholikov in narkomanov, prepoved opravljanja poklica ali odvzem 
vozniškega dovoljenja. Po Zakonu o prekrških kot stranske sankcije (glavna je globa-
denarna kazen), ki lahko pridejo v poštev za izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi 
določa prenehanje veljavnosti vozniškega dovoljenja, prepoved voţnje motornega 
vozila ter izgon tujca iz drţave (glej Krašovec, 2009, str. 391-392). 
 
 Z novelo ZDR iz leta 2007 je bil med razloge za izredno odpoved uvrščen tudi 
primer, ko je delavcu zaradi prometnega ali kakšnega drugega prekrška za več kot 
šest mesecev odvzeto vozniško dovoljenje ali mu je prepovedano opravljati kakšno 
drugo dejavnost, ki je bistvena za njegovo delo (glej Štrovs, 2008, str. 213). 
 
5. v primeru iz petega odstavka 73. člena ZDR  
  
 To je, če delavec ob spremembi delodajalca odkloni prehod in dejansko 
opravljanje dela pri delodajalcu prevzemniku. S spremembo zakona je tako ta razlog, 
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ki še vedno obstaja zapisan tudi v petem odstavku 73. člena ZDR43, zgolj določen 
tudi med razlogi za izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi. 
 
 Pri prenosu podjetja nastane novo pravno razmerje med delavcem in 
delodajalcem-prevzemnikom, zato ima delavec moţnost, da odkloni delo pri njem. 
Vendar se v primeru, če se mu tudi pri novem delodajalcu-prevzemniku zagotavljajo 
pravice iz delovnega razmerja v enakem obsegu kot po pogodbi o zaposlitvi, ki jo je 
sklenil z delodajalcem–prenosnikom, šteje, da mu lahko delodajalec-prenosnik 
izredno odpove pogodbo o zaposlitvi (glej Štrovs, 2008, str. 140). 
 
6. če delavec ne opravi uspešno poskusnega dela 
 
 »Za utemeljenost tega odpovednega razloga bo delodajalec moral pravilno 
določiti poskusno delo, kar pomeni, da bo moral pogoj poskusnega dela navesti v 
razpisu za prosto delovno mesto, ob sklenitvi pogodbe o zaposlitvi pogoj poskusnega 
dela zapisati v pogodbo o zaposlitvi, pravilno določiti čas trajanja poskusnega dela, 
določiti osebo, ki bo spremljala delo delavca v času poskusne dobe, ter pripraviti 
oceno poskusnega dela s poročilom.« (Krašovec, 2008, str. 392-393) 
  
 »Vrhovno sodišče RS se doslej ni ukvarjalo s presojo utemeljenosti negativne 
ocene poskusnega dela, pač pa je soglašalo s presojo o nezakonitosti izredne 
odpovedi iz tega razloga, ker toţena stranka toţniku pred odpovedjo ni omogočila 
zagovora.« (Robnik, 2007 str. 257) 
  
 V takem primeru je moţna poenostavitev postopka, kar pomeni moţnost 
izredne odpovedi brez izvedbe zagovora. Delodajalec po zaključenem poskusnem 
obdobju preveri uspešnost delavca in če ugotovi, da delavec v tem obdobju ni bil 
uspešen, mu izredno odpove pogodbo. Pri tem delavcu ni potrebno omogočiti 
zagovora, saj je bil o njegovem znanju in usposobljenosti ţe opravljen v postopku 
ocenjevanja poskusnega dela (glej Čujovič, 2008b, str. 19). 
 
7. če se delavec v roku petih delovnih dni po prenehanju razlogov za suspenz 
pogodbe o zaposlitvi neopravičeno ne vrne na delo 
 
 Suspenz pogodbe o zaposlitvi pomeni, da se pogodba o zaposlitvi začasno 
preneha izvrševati in v tem času mirujejo pogodbene in druge pravice ter obveznosti 
iz delovnega razmerja, ki so neposredno vezane na opravljanje dela. Nastopi v 
primerih, če delavec zaradi prestajanja zaporne kazni ali izrečenega vzgojnega, 
varnostnega, varstvenega ukrepa ali sankcije za prekršek ne more opravljati dela 
šest mesecev ali manj (glej Bečan et al., 2008, str. 533). 
 
 Pogoji, v katerih nastopi suspenz pogodbe o zaposlitvi, so določeni v 51. členu 
ZDR. Delavec se ima pravico in dolţnost vrniti na delo najkasneje v roku petih dni po 
                                        
43 »Če delavec odkloni prehod in dejansko opravljanje dela pri delodajalcu prevzemniku, mu lahko 
delodajalec prenosnik izredno odpove pogodbo o zaposlitvi.« 
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prenehanju razlogov za suspenz pogodbe. S tem dnem preneha suspenz pogodbe. 
Če se delavec v predpisanem roku petih delovnih dni neupravičeno ne vrne na delo, 
mu delodajalec lahko izredno odpove pogodbo o zaposlitvi. Suspenz pogodbe v tem 
primeru traja do začetka učinkovanja izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi (glej 
Bečan et al., 2008, str. 533). 
 
8. če delavec v času odsotnosti z dela zaradi bolezni ali poškodbe ne spoštuje 
navodil pristojnega zdravnika oziroma pristojne zdravniške komisije ali če v 
tem času opravlja pridobitno delo ali brez odobritve pristojnega zdravnika oz. 
pristojne zdravniške komisije odpotuje iz kraja svojega bivanja. 
 
 V tem primeru gre za kršitev zdravniškega reda v času bolezni in poškodbe. 
Zakonsko določilo o dopustnosti odpovedi pogodbe zaradi kršitve bolniškega reda oz. 
staleţa se nanaša le na odsotnosti z dela zaradi bolezni oz. poškodbe. Tako pri 
bolezni, kakor tudi pri poškodbi gre za stanje, ki je neposredno povezano z delavcem.  
Delavec zaradi tega stanja ni sposoben opravljati dela na delovnem mestu, za 
katerega je sklenil pogodbo o zaposlitvi. V času bolniške odsotnosti z dela mora 
delavec spoštovati navodila osebnega zdravnika44, imenovanega zdravnika45 oz. 
zdravniške komisije46. Osebni zdravnik je na zahtevo delodajalca dolţan posredovati, 
kakšna navodila v zvezi z zdravljenjem ima delavec, ne sme pa razkriti diagnoze  niti 
predpisane terapije. Delodajalec je upravičen vedeti le, kako mora delavec v času 
odsotnosti ravnati, da bo čim prej okreval. V času bolniškega staleţa delavec ne sme 
opravljati pridobitnega dela (proti plačilu), v skladu s sodno prakso pa lahko opravlja 
delo zase, vendar le pod pogojem, da to delo ne vpliva (poslabšuje) na njegovo 
zdravstveno stanje oz. potek bolezni (glej Krašovec, 2008, str. 394-395). 
 
 V ZJU je po spremembi dodan nov 33.a člen, ki vzpostavlja podlago za 
izvajanje nadzora oz. kontrole v primeru suma, da javni usluţbenec zlorablja pravico 
do zadrţanosti z dela do 30 delovnih dni zaradi bolezni ali poškodbe. Na podlagi te 
novele ima predstojnik moţnost pooblastiti javnega usluţbenca, ki zbere potrebne 
podatke o morebitni kršitvi. Predstojnik lahko sklene pisno pogodbo s pravno ali 
fizično osebo, ki opravlja detektivsko dejavnost, da preveri in ugotovi resnično 
dejansko stanje v primeru suma opisane zlorabe. Pomembno pa je, da je javni 
usluţbenec pred začetkom nadzora nanj opozorjen in mu je dana moţnost, da pove 
svoje stališče. Gre za moţnost dodatne kontrole nad izpolnjevanjem delovnih 
obveznosti in preprečevanja zlorab, še zlasti, če gre za ponavljajoče se kršitve. 
 
 "Pravila obveznega zdravstvenega zavarovanja ne določajo, da je v primeru 
odobritve odhoda iz kraja bivanja osebni zdravnik zavarovanca vezan na navodila 
imenovanega zdravnika oz. da so ta navodila dejanska ovira za dovolitev odhoda 
                                        
44 Osebni zdravnik je zdravnik, ki si ga delavec izbere v skladu s pravili v splošni medicini, medicini 
dela, otroškem ali šolskem dispanzerju. 
45 Imenovani zdravnik je zdravnik Zavoda za zdravstveno zavarovanje, ki na 1. stopnji odloča o 
pravicah iz obveznega zdravstvenega zavarovanja. Svoje odločitve sprejme z odločbo. 
46 Zdravniška komisija je organ Zavoda za zdravstveno zavarovanje, ki na 2. stopnji odloča o pravicah 
iz obveznega zdravstvenega zavarovanja. Svoje odločitve sprejme z odločbo. 
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izven kraja bivanja s strani osebnega zdravnika. Za odobritev odhoda izven kraja 
bivanja torej zadošča vnaprejšnja odobritev osebnega zdravnika. Toţnik je to 
odobritev imel. Toţena stranka zato ni dokazala odpovednega razloga iz 6. alineje 
prvega odstavka 111. člena ZDR, to pa je imelo za posledico nezakonitost izredne 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi." (sodba in sklep Vrhovnega sodišča RS, opr. št. VIII 
Ips 108/2007 z dne 22.04.2008) 
 
 "Delodajalec lahko delavcu odpove pogodbo o zaposlitvi tudi v času 
odpovednega roka, če gre za nov samostojen razlog za odpoved. Ker je delavec tudi 
v času odpovednega roka še vedno zaposlen pri delodajalcu in ima kot tak ne samo 
pravice, ampak tudi obveznosti, mu delodajalec lahko poda izredno odpoved 
pogodbe o zaposlitvi po 6. alineji prvega odstavka 111. člena ZDR, če delavec v času 
odpovednega roka ne spoštuje navodil pristojnega zdravnika v času odsotnosti z dela 
zaradi bolezni." (sklep Vrhovnega sodišča RS, opr. št. VIII Ips 294/2006 z dne 
07.11.2006) 
 
Tretji odstavek 111. člena pa določa, da lahko delodajalec v primeru iz 1., 2. in 4. 
alineje prvega odstavka tega člena  ob uvedbi postopka izredne odpovedi pogodbe o 
zaposlitvi delavcu prepove opravljati delo za čas trajanja postopka. Delodajalec 
hkrati, ko delavcu vroči pisno obdolţitev in vabilo na zagovor, vroči tudi pisno 
prepoved opravljanja dela v skladu s pogodbo o zaposlitvi. V času prepovedi 
opravljanja dela ima delavec pravico do nadomestila plače v višini polovice njegove 
povprečne plače v zadnjih treh mesecih pred uvedbo postopka odpovedi. Prepoved 
opravljanja dela pa traja vse do izdaje odpovedi pogodbe o zaposlitvi (delovno 
razmerje preneha) oz. do ustavitve postopka izredne odpovedi, ker je delodajalec 
ugotovil, da delavec ni storil kršitve oz. da kljub storjeni kršitvi ne obstajajo 
utemeljeni razlogi za odpoved pogodbe. Posebej je treba opozoriti, da je v času 
prepovedi opravljanja dela delavcu prepovedano opravljati delo oz. se zadrţevati v 
prostorih delodajalca. To pa ne pomeni, da mora biti delavec v tem času doma, 
ampak lahko odpotuje iz kraja bivanja (glej Krašovec, 2008, str. 396). 
 
 
10.2  PREDHODNI POSTOPEK PRED ODPOVEDJO 
 
Zakon zaradi varstva delavca kot šibkejše stranke opredeljuje poleg utemeljenega 
zakonskega razloga tudi postopek pred odpovedjo s strani delodajalca z namenom 
zaščititi delavca pred nekontroliranim in neutemeljenim odpuščanjem. 
 
Bistvo postopka pred odpovedjo pogodbe o zaposlitvi pri delodajalcu je pravica do 
obrambe. Gre za realizacijo splošnega načela o pravici do zagovora (obrambe), ki 
izhaja iz 29. člena Ustave RS in iz 6. člena Konvencije o varstvu človekovih pravic in 
temeljnih svoboščin47. Bistvena vsebina postopka pri delodajalcu je prav v tem, da je 
delavec, ki je obdolţen kršitve pogodbenih in drugih obveznosti iz delovnega 
                                        
47 Uradni list RS, MP, št. 7/94. 
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razmerja, seznanjen z vsemi dejstvi in očitki s strani delodajalca. S tem mu je dana 
tudi moţnost, da se lahko izjavi o delodajalčevih trditvah v zvezi z razlogi za izredno 
odpoved pogodbe o zaposlitvi. Le tako mu je omogočena obramba pred odpovedjo 
(glej Bečan et al., 2008, str. 377). 
 
»Pri odpovedi pogodbe o zaposlitvi je izjemno pomembno dosledno upoštevanje 
postopka odpovedi pogodbe o zaposlitvi, saj je tudi pravilno izveden postopek 
odpovedi pogoj za njeno zakonitost. Neupoštevanje oz. nedosledno upoštevanje 
postopka odpovedi je eden izmed najpogostejših razlogov za nezakonitost odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi.« (Zdruţenje delodajalcev Slovenije, 2009)  
 
10.2.1 Zagovor 
 
Postopek pred odpovedjo po drugem odstavku 83. člena ZDR ni poseben formalni 
postopek s procesnimi zagotovili in roki, v katerem bi se ugotavljala odgovornost 
delavca kot v disciplinskem postopku po prej veljavnih predpisih. Postopek zagotavlja 
le, da se delavec seznani s kršitvami pogodbenih obveznosti, zaradi katerih mu 
delodajalec odpoveduje pogodbo (glej Krašovec, 2008, str. 291). 
 
Bistvo pravice do zagovora je v zagotovitvi moţnosti sodelovanja in vplivanja na 
potek in rezultat odpovedi pogodbe o zaposlitvi. Po stališču sodne prakse zakon ne 
more določiti stroge oblike njenega uresničevanja. Vsebina, oblika, način in obseg 
pravice do obrambe so zato odvisni od volje delavca. Delavec lahko uresniči svojo 
pravico do zagovora na način, ki si ga je sam izbral, saj je zagovor le njegova 
pravica, da se seznani z očitanimi kršitvami in se opredeli do le-teh ter da se izjavi o 
vseh dejstvih in dokazih, ki ga obremenjujejo. Dolţnost delodajalca je le, da mu to 
omogoči. Delavec  pa se lahko pravici tudi odreče ali brani z molkom (glej Bečan et 
al., 2008, str. 378-379). 
Če pa se delavec noče zagovarjati, nosi posledice svojega dejanja v celoti sam. 
Zagovor je pravica delavca, ki jo lahko izkoristi ali pa ne. 
 
»Obveznost delodajalca je, da razloge (obtoţbe) za odpoved posreduje (sporoči) 
delavcu jasno in nedvoumno tako, da ima delavec dejansko (realno) moţnost 
zagovora. To naj bi zagotavljalo še pred sprejetjem odločitve o odpovedi dialog med 
strankama in razmislek, ali so res podani utemeljeni razlogi.« (Ocepek, 2006, str. 47) 
 
ZDR-A je podrobneje, kot je bilo to do sedaj, uredil vprašanje zagovora delavca v 83. 
členu ZDR in velja tudi v postopku izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi. 
 
Pred izredno odpovedjo pogodbe o zaposlitvi mora namreč delodajalec delavcu 
omogočiti tudi zagovor. Nanj ga povabi s pisnim vabilom (glej prilogo 2), ki mora biti 
delavcu vročeno osebno v skladu s predpisi. V vabilu morajo biti zapisani datum, ura 
in kraj zagovora. Določen je lahko tudi način zagovora, ki ni nujno usten in je lahko 
pisen (glej prilogo 3). Poleg tega pa mora biti ţe v vabilu na zagovor naveden 
obrazloţen razlog, zaradi katerega delodajalec namerava odpovedati pogodbo o 
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zaposlitvi. Le na tak način se namreč delavec lahko seznani z očitanimi kršitvami, se 
učinkovito pripravi na zagovor in v celoti predstavi svoje argumente (glej Krašovec, 
2008, str. 287). 
 
Hkrati mora delodajalec delavcu za pripravo na zagovor zagotoviti tudi razumen rok, 
ki po zakonu ne sme biti krajši od treh delovnih dni. To delavcu omogoča pripravo 
obrambe.  
 
Če obstajajo okoliščine, zaradi katerih bi bilo od delodajalca neupravičeno 
pričakovati, da delavcu omogoči zagovor kot npr. v primerih: ko je delodajalec sam 
ţrtev kršitve oz. njegovi bliţnji (če ga je delavec pretepel, mu grozil, ga ţalil ali ga 
okradel), v primeru neuspešno opravljenega poskusnega dela, če delavec to izrecno 
pisno odkloni ali če se neopravičeno ne odzove povabilu na zagovor, tega roka ni. 
 
Pravica delavca do zagovora pred odpovedjo je pomembna, ni pa absolutna. In 
četudi je treba izjeme od te pravice obravnavati ozko, jih je treba obravnavati še 
posebej, kolikor jih delodajalec izrecno uveljavlja in obrazloţi. Če namreč obstajajo 
okoliščine (in če jih delodajalcu uspe dokazati, kar pomeni, da ima moţnost za to), 
zaradi katerih bi bilo od njega neupravičeno pričakovati, da delavcu omogoči 
zagovor, potem odpoved pogodbe o zaposlitvi brez predhodnega zagovora ni 
nezakonita (glej Ocepek, 2006, str. 47). 
 
Pri tem pa morajo biti okoliščine tehtne, saj je treba upoštevati, da v primeru, ko je 
od delodajalca neutemeljeno pričakovati, da bi delavcu omogočil zagovor, odpade 
tudi zahteva po pisni obdolţitvi in njeni vročitvi oz. vročitvi formalnega vabila na 
zagovor (glej Belopavlovič, 2007, str. 22). 
 
Novost pri zagovoru je tudi moţnost sodelovanja predstavnika sindikata ali druge 
osebe po pooblastilu delavca, kar je logično, saj predstavniki sindikata lahko 
sodelujejo npr. v disciplinskem postopku, s katerim se trajno ne more posegati v 
delovno razmerje. V primeru odpovedi pogodbe o zaposlitvi gre za trajen in boleč 
poseg v delovno razmerje in prav je, da je delavcu omogočena pomoč (glej Čujovič, 
2008b, str. 19). 
Ta oseba je lahko kdorkoli, verjetno pa bo v praksi največkrat to odvetnik. 
 
"Ker je delodajalec delavca večkrat neuspešno vabil na razgovor v zvezi z očitanimi 
kršitvami obveznosti iz delovnega razmerja, delavec pa je vabila ignoriral, so podane 
okoliščine, zaradi katerih je bilo od delodajalca neupravičeno pričakovati, da delavcu 
omogoči zagovor." (sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča v Ljubljani, opr.št. 
Pdp 99/2005 z dne 19.05.2005) 
 
"Ker ZDR ne določa formalne oblike delavčevega zagovora, lahko delavec uresniči 
pravico do zagovora tudi na način, ki si ga sam izbere, saj je zagovor njegova 
pravica, da se seznani in opredeli do očitanih mu kršitev in da se izjavi o vseh 
dejstvih in dokazih, ki ga obremenjujejo. To lahko stori tudi v pisni obliki, po pošti in 
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pred potekom časa, določenega mu za zagovor." (sklep Vrhovnega sodišča RS, 
opr.št. Pdp 267/2004 z dne 07.12.2004) 
 
"Ker je bila toţnica ob podaji odpovedi pogodbe o zaposlitvi v takšnem duševnem 
stanju, da je bila nesposobna smiselno razumeti pomen svojega ravnanja in s tem 
tudi nesposobna, da bi veljavno izrazila svojo voljo za odpoved delovnega razmerja, 
ni obstajala niti dejanska niti pravna podlaga za prenehanje delovnega razmerja." 
(sodba Vrhovnega sodišča RS, opr. št. VIII Ips 125/2006 z dne 06.11.2007) 
 
10.2.2 Vloga sindikata  
 
Pri individualnih odpustih – torej pri nameravani redni odpovedi ali izredni odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi, se v postopek, vendar le na zahtevo delavca, vključuje sindikat. 
Delavec naj bi to zahteval takoj, ko ga delodajalec obvesti o nameravani odpovedi. 
Nasprotovanje, ki ga poda sindikat, ima tudi pravne posledice, saj brez tega delavec 
ne more uspešno zahtevati zadrţanja učinkovanja prenehanja pogodbe o zaposlitvi 
zaradi odpovedi po 85. členu ZDR (glej Bečan et al., 2008, str. 387-388). 
 
Po 84. členu ZDR lahko delavec zahteva, da mora delodajalec o nameravani izredni 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi pisno obvestiti sindikat (glej prilogo 4), katerega član 
je delavec ob uvedbi postopka. Sindikat po tem lahko poda svoje mnenje v roku 
osmih dni. Če svojega mnenja v navedenem roku ne poda, se šteje, da odpovedi ne 
nasprotuje. Zakon določa razloge za nasprotovanje in obveznost pisne obrazloţitve 
nasprotovanja. Če sindikat meni, da za odpoved ni utemeljenih razlogov ali da 
postopek ni bil izveden skladno s tem zakonom, mora svoje nasprotovanje pisno 
obrazloţiti.  
 
Če delodajalec ne obvesti pisno sindikata o izredni odpovedi pogodbe o zaposlitvi, pa 
je delavec to zahteval, stori prekršek po deseti točki 229. člena ZDR. 
 
Sindikat, katerega član je delavec, lahko obvesti tudi delavec sam. Če pa to naredi 
delodajalec, mora to narediti pisno. Najbolje je, da pošlje obrazloţitev razlogov za 
uvedbo postopka odpovedi pogodbe o zaposlitvi. Tako sindikat lahko oblikuje svoje 
mnenje  o utemeljenosti tega postopka (glej Krašovec, 2008, str. 293-294). 
 
"Sindikat mora svoje nasprotovanje pisno obrazloţiti. Če sindikat nasprotuje odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi ustno oz. predloţi nepodpisano pisno mnenje, se šteje, da 
sindikat ni nasprotoval odpovedi pogodbe o zaposlitvi." (sklep Višjega delovnega in 
socialnega sodišča v Ljubljani, opr. št. Pdp 1633/2004 z dne 18.11.2004) 
 
V zvezi z obveznostjo delodajalca da obvesti sindikat o nameravani izredni ali redni 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi, inšpektorji za delo ne ugotavljajo kršitev, saj so v 
sindikate organizirani zlasti delavci pri večjih delodajalcih, kjer delujejo kadrovske 
sluţbe, ki poznajo vse postopke. Pri srednjih in manjših delodajalcih, kjer je več takih 
kršitev, pa delavci praviloma niso včlanjeni v sindikate. Tudi številni delavci, ki so 
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člani sindikata, po opaţanju inšpektorjev za delo ne zahtevajo pomoči sindikata (glej 
Štrovs, 2008, str. 160). 
 
10.2.3 Zadržanje učinkovanja prenehanja pogodbe o zaposlitvi zaradi 
 odpovedi 
 
»V primerih, ko se delavec ne strinja z odpovedjo delovnega razmerja in se začne 
ustrezen postopek za presojo njene zakonitosti in pravilnosti, delavcu delovno 
razmerje ne preneha do poteka roka za arbitraţno oz. za sodno varstvo. S tem se 
obe stranki izogneta morebitnim teţavam s povrnitvijo v prejšnje stanje, do katerih bi 
prišlo, če bi bila odpoved na sodišču razveljavljena.« (Štrovs, 2008, str. 161) 
 
Nasprotovanje sindikata odpovedi pogodbe o zaposlitvi lahko vpliva le na datum 
prenehanja delovnega razmerja, ne pa na samo odpoved pogodbe o zaposlitvi in 
njeno vročitev. To ureja 85. člen ZDR. 
 
Kadar sta podana oba zakonska pogoja, da: 
1. sindikat nasprotuje izredni odpovedi in 
2. delavec pri delodajalcu zahteva zadrţanje učinkovanja prenehanja pogodbe o 
zaposlitvi zaradi odpovedi,  
pogodba o zaposlitvi ne more prenehati v času, dokler ima delavec po zakonu pravico 
sproţiti sodni ali arbitraţni postopek.  
 
Če se spor dejansko rešuje pred arbitraţo, se zadrţi učinkovanje prenehanja še do 
izvršljive arbitraţne odločitve.  
 
Kadar se spor rešuje pred sodiščem in delavec uveljavlja nezakonitost odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi, se zadrţi učinkovanje prenehanja še do odločitve sodišča o 
predlogu za izdajo začasne odredbe – delavec mora namreč v tem primeru 
najkasneje ob vloţitvi toţbe predlagati sodišču še izdajo začasne odredbe za to 
zadrţanje učinkovanja prenehanja pogodbe o zaposlitvi zaradi izredne odpovedi.  
 
V tem primeru se zadrţanje podaljša in traja vse do pravnomočne odločitve sodišča o 
predlogu za izdajo začasne odredbe. Nadaljnja usoda zadrţanja prenehanja pogodbe 
o zaposlitvi zaradi odpovedi pa je odvisna od odločitve sodišča. Če so podani pogoji 
in sodišče izda začasno odredbo, delavec s tem doseţe, da prenehanje pogodbe o 
zaposlitvi, do katere je prišlo zaradi izredne odpovedi s strani delodajalca, ne nastopi 
vse do pravnomočne odločitve sodišča o zakonitosti dane odpovedi pogodbe o 
zaposlitvi (glej Ocepek, 2006, str. 48). 
 
V času zadrţanja učinkovanja prenehanja pogodbe o zaposlitvi ima delavec vse 
pravice in obveznosti kot prej. Lahko dela in je upravičen do plače ter ostalih pravic iz 
delovnega razmerja.  
V kolikor pa to ni v interesu delodajalca, lahko ta do odločitve arbitraţe oz. sodišča 
prepove delavcu opravljati delo (glej prilogo 5). V takem primeru mu je v vmesnem 
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času  dolţan zagotavljati nadomestilo plače v višini polovice povprečne delavčeve 
plače v zadnjih treh mesecih pred odpovedjo (četrti odstavek 85. člena ZDR). 
 
Kadar ima krivden razlog vse znake kaznivega dejanja, lahko delodajalec delavcu 
prepove opravljati delo za ves čas trajanja postopka - to je ţe od same uvedbe 
postopka, torej še pred zagovorom. Tudi v času take prepovedi opravljanja dela ima 
delavec pravico do nadomestila plače v višini polovice njegove povprečne plače v 
zadnjih treh mesecih pred uvedbo postopka odpovedi. 
 
Moţnost zahtevati zadrţanje učinkovanja prenehanja pogodbe o zaposlitvi zaradi 
odpovedi zakon daje tudi inšpekciji dela. Ta moţnost bo prišla v poštev zlasti v 
primerih, ko delavec ob uvedbi postopka ne bo član sindikata. Tretji odstavek 227. 
člena ZDR ureja to dodatno pristojnost inšpektorja za delo. Inšpektor je pooblaščen, 
da sprejme upravno odločbo, s katero intervenira v primeru redne ali izredne 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi. To stori na podlagi svojih ugotovitev in presoje, da je 
ravnanje delodajalca, ki je delavcu odpovedal pogodbo o zaposlitvi, samovoljno ter 
da iz tega ravnanja izvira nevarnost nastanka nenadomestljive škode (materialne in 
osebnostne). Učinek zadrţanja je enak intervenciji sindikata, vendar je s pravno 
formalnega vidika akt inšpektorja za delo močnejše varstvo delavčevega pravnega 
poloţaja – v primeru prepovedi nadaljnjega dela (glej Bečan et al., 2008, str. 950-
952). 
 
"Sindikat, ki nasprotuje odpovedi, mora svoje nasprotovanje (obligatorno) pisno 
obrazloţiti, saj je obrazloţeno pisno nasprotovanje pogoj, da nastane zadrţanje 
učinkovanja prenehanja PZ." ( sklep Višjega delovnega in socialnega sodišča v 
Ljubljani, opr. št. Pdp 1495/2003 z dne 25.09.2003)  
 
"Zgolj nasprotovanje sindikata podani odpovedi pogodbe o zaposlitvi nima za 
posledico zadrţanja namere delodajalca, da poda odpoved pogodbe o zaposlitvi, 
ampak nastopi pri delodajalcu zadrţanje učinkovanja prenehanja pogodbe o 
zaposlitvi zaradi odpovedi, ob predpostavki, če delavec pri delodajalcu to tudi 
zahteva." (sklep Višjega delovnega in socialnega sodišča v Ljubljani, opr.št. Pdp 
79/2006 z dne 26.01.2006)  
 
"Delavec, ki ni vključen v sindikat, ni diskriminiran oz. ni slabše obravnavan od  
delavca, ki je sindikalno organiziran, čeprav zanj ne pride v poštev 85. člen ZDR, ki 
določa pogoje za zadrţanje učinkovanja prenehanja pogodbe o zaposlitvi zaradi 
odpovedi, saj delavec, ki ni član sindikata, lahko doseţe navedeno zadrţanje 
prenehanje pogodbe o zaposlitvi preko inšpekcije za delo, ki lahko doseţe zadrţanje 
v skladu z določbo tretjega odstavka 227. člena ZDR. Zato določba 85. člena ZDR ni 
diskriminatorna in ne gre za kršitev 14.  in 22. člena Ustave RS." (sklep Višjega 
delovnega in socialnega sodišča v Ljubljani, opr. št. Pdp 1257/2003 z dne 
24.07.2003)  
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10.3  POSEBNO PRAVNO VARSTVO 
 
Po 113. členu ZDR imajo predstavniki delavcev (član sveta delavcev, delavski 
zaupnik, član nadzornega sveta, ki predstavlja delavce, predstavnik delavcev v svetu 
zavoda ter imenovan ali voljen sindikalni zaupnik) zagotovljeno določeno varstvo 
pred odpovedjo pogodbe o zaposlitvi. Delodajalec je namreč ne more izreči brez 
soglasja organa, katerega član je delavec, ali sindikata, če ravna v skladu z zakonom, 
kolektivno pogodbo in pogodbo o zaposlitvi. To varstvo uţivajo predstavniki delavcev 
ves čas opravljanja njihove funkcije in še eno leto po njenem prenehanju. 
 
Varstvo po tem členu ni neomejeno , ampak se zagotavlja, dokler ravnajo zakonito. 
Zakonodajalec z besedilom »če ravna v skladu z veljavnimi zakoni, kolektivnimi 
pogodbami in pogodbo o zaposlitvi« ni določil absolutno, ampak le relativno varstvo 
pred odpovedjo. Za ravnanja, ki niso v skladu s predhodnim besedilom in ki 
predstavljajo kršitve pogodbenih in drugih obveznosti iz delovnega razmerja, je to 
varstvo izključeno. Delodajalec lahko v takem primeru izredno odpove pogodbo o 
zaposlitvi brez predhodnega soglasja organa, če obstajajo utemeljeni razlogi (glej 
Klampfer, 2006, str. 224-225). 
 
Posebno relativno varstvo uţivajo delavski predstavniki zato, da bi lahko delavska 
predstavništva normalno opravljala svojo nalogo in da bi bila omejena moţnost 
delodajalca, da bi delavske predstavnike, katerim ne bi bil naklonjen, postavljal v 
neenak poloţaj z drugimi delavci. Odpoved delavcu, ki opravlja nalogo delavskega 
predstavnika, naj bi bila mogoča le, kadar bi delavsko predstavništvo soglašalo z 
odpovedjo. Brez soglasja pa le v primerih, ki jih določa zakon. Gre za relativno 
omejitev moţnosti odpovedi (glej Vodovnik, 2006, str. 104). 
 
Po 115. členu ZDR delodajalec ne sme odpovedati pogodbe o zaposlitvi: 
– delavki v času nosečnosti ter ves čas, ko doji otroka, in  
– staršem v času, ko izrabljajo starševski dopust v obliki polne odsotnosti z dela 
in še en mesec po izrabi tega dopusta. 
 
Varstvo pred odpovedjo v tem času ni absolutno, saj lahko delodajalec po četrtem 
odstavku tega člena odpove pogodbo o zaposlitvi in delavcu lahko preneha delovno 
razmerje, če so podani razlogi za izredno odpoved. Poleg tega pa mora biti izpolnjen 
še dodatni pogoj, in sicer mora inšpektor za delo vnaprej dati soglasje za odpoved. 
Naknadno pridobljeno soglasje inšpektorja za delo ne mora sanirati nezakonitosti 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi (glej Bečan et al., 2008, str. 558). 
 
Tako lahko delodajalec izredno odpove pogodbo o zaposlitvi in delavcu lahko 
preneha delovno razmerje po predhodnem soglasju inšpektorja za delo, če so podani 
razlogi za izredno odpoved. 
 
"Delodajalec lahko odpove pogodbo o zaposlitvi tudi imenovanemu ali voljenemu 
sindikalnemu zaupniku, če ne ravna v skladu z zakonom, s kolektivno pogodbo in s 
pogodbo o zaposlitvi. V takšnem primeru tudi soglasje organa, katerega član je 
 71 
sindikalni zaupnik, ni potrebno, oziroma pomanjkanje soglasja ne predstavlja ovire za 
postopek redne odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz krivdnega razloga ali izredne 
odpovedi in za samo odpoved te pogodbe. Nasprotno tolmačenje bi sindikalnemu 
zaupniku zgolj v primeru odklonitve soglasja sindikata omogočalo popolno zaščito, 
torej tudi zaščito v primerih hujših kršitev pogodbenih obveznosti, ki nimajo povezave 
z njegovim statusom in njegovo sindikalno dejavnostjo." (sklep Vrhovnega sodišča 
RS, opr. št. VIII Ips 166/2006 z dne 06.06.2006) 
 
"Določilo 84. člena ZDR ni kršeno, če je odpoved pogodbe o zaposlitvi dana pred 
podajo mnenja sindikata. Če član sveta delavcev kot delavec ne ravna v skladu z 
zakonom, s kolektivno pogodbo in s pogodbo o zaposlitvi, ne uţiva posebnega 
varstva po 113. členu ZDR. ZDR v zvezi z rokom za zagovor ne napotuje na določbe 
ZPP." (sodba Vrhovnega sodišča RS, opr. št. VIII Ips 156/2007 z dne 11.03.2008) 
 
"Ker sindikat ni dal soglasja za odpoved pogodbe o zaposlitvi in tudi ni bilo 
ugotovljeno, da bi obstajal kateri od primerov, ko se pogodba o zaposlitvi 
sindikalnemu zaupniku lahko odpove brez soglasja sindikata, je bila odpoved 
pogodbe o zaposlitvi (tudi če je sicer obstajal utemeljen poslovni razlog) nezakonita."  
(sodba Vrhovnega sodišča RS, opr. št. VIII Ips 104/2007 z dne 20.11.2007) 
  
10.4  POSLEDICE IZREDNE ODPOVEDI  
 
Ko minejo vsi roki za obvezna opravila, ki jih mora delodajalec po določbah ZDR 
izvesti pred vročitvijo izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi, in je odpoved vročena, 
delavcu preneha delovno razmerje brez odpovednega roka in brez odpravnine. 
 
Delavec, kateremu je delodajalec izredno odpovedal pogodbo o zaposlitvi, ni 
upravičen do odpravnine (smiselno 109. člen ZDR).  
 
Še ena posledica izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi je tudi ta, da delavcu pri 
zavodu za zaposlovanje ne pripada pravica do denarnega nadomestila za čas 
brezposelnosti, kar bi mu sicer kot zavarovancu pripadalo. Ker gre za krivdno 
ravnanje delavca, ne more uveljavljati pravice do denarnega nadomestila, kar izrecno 
določa 7. alineja 242. člena ZDR. 8. alineja določa (v skladu s 118. členom ZDR) to 
tudi za delavca, ki ne ţeli nadaljevati delovnega razmerja, čeprav je sodišče 
ugotovilo, da je odpoved pogodbe o zaposlitvi delavcu nezakonita.  
 
Po obravnavi izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi je delodajalec v skladu z 38. 
členom ZDR upravičen uveljavljati konkurenčno klavzulo – pogodbeno prepoved 
konkurenčne dejavnosti. Pogoj za to je, da je bila konkurenčna klavzula pisno 
dogovorjena v pogodbi o zaposlitvi. Dogovorjena je lahko največ za obdobje dveh let 
po prenehanju pogodbe o zaposlitvi, pri čemer mora biti določena z razumnimi 
časovnimi omejitvami prepovedi konkuriranja in ne sme izključiti moţnosti primerne 
zaposlitve delavca. V poštev pride, če je delavec pri svojem delu ali v zvezi z delom 
pridobival tehnična, proizvodna ali poslovna znanja in poslovne zveze. 
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Konkurenčne klavzule delodajalec ne more uveljavljati v primeru izredne odpovedi iz 
5. alineje prvega odstavka 111. člena ZDR, ko delavec ob spremembi delodajalca 
odkloni prehod in dejansko opravljanje dela pri delodajalcu prevzemniku. 
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11  IZREDNA ODPOVED DELAVCA 
 
 
Razlogi morajo v tem primeru biti podani na strani delodajalca.  
 
Izredna odpoved pogodbe o zaposlitvi ni obveznost delavca, ampak je njegova 
pravica, saj delodajalec kršitve svojih obveznosti ne sanira s tem, da jih odpravi. 
Kršitve, ki so razlog za izredno odpoved s strani delavca, večinoma ostanejo. Poleg 
zakonitega razloga za tovrstno izredno odpoved pogodbe je nadaljnji zakonski pogoj 
za njeno zakonitost izpolnitev pogoja, določenega v prvem odstavku 110. člena ZDR. 
Pri presoji njene utemeljenosti je treba upoštevati vse konkretne okoliščine primera, 
zlasti, ali obstajajo take okoliščine in interesi pogodbenih strank, ki onemogočajo 
nadaljevanje delovnega razmerja do izteka odpovednega roka oz. do poteka roka, za 
katerega je bila sklenjena pogodba o zaposlitvi za določen čas (glej Bečan et al., 
2008, str. 539-540). 
 
Za ta primer izredne odpovedi, ko odpoveduje delavec, pridejo v poštev posebni 
pogoji in posebne postopkovne določbe ZDR. Zakon dopušča in daje delavcu na 
razpolago sredstvo, da bo najprej poskušal delodajalca »prisiliti« in opomniti na to, 
da naj ne krši svojih pogodbenih in drugih obveznosti. Za delavca je namreč odpoved 
pogodbe o zaposlitvi občutljivo dejstvo, saj bo delo izgubil in tega ne bo storil, razen 
če ni utemeljenih razlogov za to. Zakon predvideva, da delavec, preden dejansko 
odpove pogodbo o zaposlitvi, najprej delodajalca pisno opomni, naj izpolnjuje svoje 
obveznosti. Delodajalec ima na voljo osem dni časa, da odpravi kršitve. Hkrati mora 
delavec o kršitvi delodajalca obvestiti tudi inšpektorja za delo.  
 
V 112. členu ZDR podrobneje ureja postopek pri izredni odpovedi delavca in  
taksativno navaja utemeljene razloge za izredno odpoved na strani delodajalca. 
 
Redna ali izredna odpoved pogodbe o zaposlitvi s strani delavca, podana zaradi 
groţnje ali prevare s strani delodajalca ali v zmoti delavca, je neveljavna (peti  
odstavek 81. člena ZDR). 
 
V primeru izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi s strani delavca delodajalec nima 
sodnega varstva povezanega z ugotavljanjem zakonitosti odpovedi pogodbe. Le v 
primeru, če bo delavec s toţbo pred sodiščem zahteval izplačilo odpravnine in 
odškodnine, bo lahko delodajalec ugovarjal, da odpoved pogodbe o zaposlitvi ni 
zakonita, ker za to niso obstajali razlogi oz. zaradi tega, ker delavec postopka izredne 
odpovedi ni izpeljal pravilno. Sodeč po praksi delovnih sodišč bo delavec moral vloţiti 
toţbo, če bo hotel od delodajalca dobiti odpravnino oz. odškodnino (glej Krašovec, 
2008, str. 409). 
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11.1  RAZLOGI NA STRANI DELODAJALCA 
 
»V prvem odstavku 112. člena ZDR so taksativno našteti primeri, v katerih bo 
delavec, ob upoštevanju okoliščin in interesov obeh pogodbenih strank, da delovnega 
razmerja ni moţno nadaljevati niti do poteka odpovednega roka oz. do roka za 
katerega je bila sklenjena pogodba o zaposlitvi za določen čas, odpovedal pogodbo o 
zaposlitvi. Gre za zaključen krog razlogov, ki ga pogodbeni stranki s pogodbo o 
zaposlitvi oz. socialni partnerji v kolektivnih pogodbah ne morejo razširiti.« 
(Krašovec, 2008, str. 405) 
 
Delavec lahko v osmih dneh po tem, ko predhodno pisno opomni delodajalca na 
izpolnitev obveznosti in o kršitvah pisno obvesti inšpektorja za delo, izredno odpove 
pogodbo o zaposlitvi, če: 
 
1. mu delodajalec več kot dva meseca ni zagotavljal dela in mu tudi ni izplačal 
zakonsko določenega nadomestila plače 
 
 V skladu z določbo 41. člena ZDR je poglavitna obveznost delodajalca 
zagotavljati delo delavcu. Zagotavljanje dela delavcu pomeni zagotavljanje potrebnih 
delovnih sredstev ter materiala za delo, kot tudi zagotavljanje ustreznih delovnih 
prostorov, vključno z moţnostjo dostopa delavca do takšnih prostorov. V primeru, da 
delavec iz razlogov na strani delodajalca dela, ki je dogovorjeno s pogodbo o 
zaposlitvi, ne more opravljati, je delavec upravičen do nadomestila plače. Višina 
nadomestila je enaka povprečni plači, ki jo je delavec prejel v zadnjih treh mesecih 
pred tem. Delavec lahko izredno odpove pogodbo o zaposlitvi, če to traja v obdobju 
daljšem od dveh mesecev (glej Krašovec, 2008, str. 406). 
 
2. mu ni bilo omogočeno opravljanje dela zaradi odločbe pristojne inšpekcije o 
prepovedi opravljanja delovnega procesa ali prepovedi uporabe sredstev za 
delo dalj kot 30 dni in mu delodajalec ni plačal zakonsko določenega 
nadomestila plače 
 
 Ta izredni odpovedni razlog je podoben kot v prejšnji alineji, le da je v tem 
primeru posledica nezmoţnosti zagotavljanja dela  s strani delodajalca v ukrepu 
pristojne inšpekcije o prepovedi opravljanja dela, uporabe določenih prostorov oz. 
uporabe sredstev za delo. Tudi rok za zagotavljanje nadomestila plače od delodajalca 
je skrajšan. Delavec lahko ţe po poteku enega meseca odpove pogodbo o zaposlitvi. 
Izredno odpoved delavec lahko poda  v primeru, ko delodajalec nadomestila plače 
sploh ne izplača ali pa izplačuje niţje nadomestilo, kot je to zakonsko določeno v 137. 
členu ZDR (glej Krašovec, 2008, str. 406). 
 
Za nastali poloţaj ni kriv delavec, zato je v takem primeru varovan.  
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3. mu je delodajalec vsaj dva meseca izplačeval bistveno zmanjšano plačilo za 
delo 
 
 V tem izrednem odpovednem razlogu je uporabljen pojem "plačilo", kar 
pomeni tako osnovno plačo, dodatek iz naslova uspešnosti kot tudi dodatke za delo v 
manj ugodnem delovnem času. Zakon ne določa, kaj pomeni bistveno zmanjšano 
plačilo za delo. Zagotovo bi pomenilo niţje od tistega, ki je določeno z zakonom, kot 
najniţje plačilo za polni delovni čas oz. kot je dogovorjeno s kolektivno pogodbo za 
posamezno tarifno skupino (glej Krašovec, 2008, str. 406). 
 
 Riziko za morebitno neuspešno poslovanje je na strani delodajalca. Delavec ne 
sme biti zaradi ekonomskega poloţaja delodajalca v slabšem poloţaju.  
 
4. mu delodajalec trikrat zaporedoma ali v obdobju šestih mesecev ni izplačal 
plačila za delo ob zakonsko oziroma pogodbeno dogovorjenem roku 
 
 V tem razlogu sta določena dva primera za delavčevo izredno odpoved. Prvi 
razlog se nanaša na to, da delodajalec trikrat zaporedoma zamuja s plačilom plače na 
dan, ki je dogovorjen v pogodbi o zaposlitvi oz., če ta ni dogovorjen do 18. v 
mesecu. Drugi razlog pa je, če delodajalec trikrat v obdobju šestih mesecev zamudi s 
plačilom plače na dogovorjen datum (glej Krašovec, 2008, str. 406-407). 
 
 Na vprašanje, ali lahko delodajalec z izplačilom zaostalih plač in zamudnih 
obresti prepreči izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi s strani delavca, bo 
najverjetneje odgovorila sodna praksa, saj je osemdnevni rok pred odpovedjo 
pogodbe dejansko namenjen odpravi kršitve in s tem preprečitvi skrajnega ukrepa - 
to je izredne odpovedi. Vendar pa je po našem mnenju zamujanje z izplačevanjem 
plač tako huda kršitev obveznosti iz pogodbe o zaposlitvi, ki močno vpliva na 
delavčevo ţivljenje, da se nam ne zdi ustrezno delavca siliti, da ostaja v delovnem 
razmerju oz. ga prisiliti v redno odpoved pogodbe o zaposlitvi (in mu s tem odvzeti 
npr. pravico do odpravnine), čeprav je delodajalec ob groţnji z izredno odpovedjo 
pravočasno poravnal zaostale obveznosti, po moţnosti celo z zamudnimi obrestmi za 
vse do tedaj nastale zamude (glej Šetinc Tekavc, 2003b, str. 20-21).  
 
 "Zakon šteje neredno izplačevanje plač v določenem obdobju za razlog na 
strani delodajalca. Tveganje za neuspešnost poslovanja in tudi za likvidnost ter 
prezadolţenost je na delodajalcu in če svojih obveznosti ne more izpolnjevati, imajo 
delavci moţnost izredno odpovedati pogodbo o zaposlitvi." (sodba Vrhovnega sodišča 
RS, opr. št. VIII Ips 28/2006 z dne 11.04.2006) 
 
5. delodajalec ni zagotavljal varnosti in zdravja delavcev pri delu in je delavec od 
delodajalca predhodno zahteval odpravo grozeče neposredne in neizogibne 
nevarnosti za ţivljenje ali zdravje 
 
 »Za varno delo oz. varne delovne razmere, kot tudi za zagotavljanje ustreznih 
zdravstvenih ukrepov v zvezi z delom, je odgovoren delodajalec. Če delodajalec tega 
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ne zagotavlja, se šteje, da s tem ogroţa varnost in zdravje delavca pri delu, to pa bi 
lahko škodilo njegovi delovni zmoţnosti ter povečalo moţnost za nastanek 
invalidnosti oz. poklicne bolezni.« (Krašovec, 2008, str. 407). 
 
 Po Zakonu o varnosti in zdravju pri delu48 je delodajalec dolţan zagotoviti 
varnost in zdravje delavcev v zvezi z delom. V ta namen mora delodajalec izvajati 
ukrepe, potrebne za zagotovitev varnosti in zdravja delavcev, vključno s 
preprečevanjem nevarnosti pri delu, obveščanjem in usposabljanjem delavcev, z 
ustrezno organiziranostjo ter potrebnimi  materialnimi sredstvi. Delodajalec je dolţan 
izvajati take preventivne ukrepe in izbirati take delovne in proizvajalne metode, ki 
bodo zagotavljale večjo stopnjo varnosti in zdravja pri delu ter bodo vključene v vse 
aktivnosti delodajalca in na vseh organizacijskih ravneh (glej Štrovs, 2008, str. 83-
84). 
 Delavec je v takem primeru, ko delodajalec ni zagotavljal varnosti in zdravja 
pri delu, najprej zavezan od delodajalca zahtevati odpravo grozeče neposredne in 
neizogibne nevarnosti za ţivljenje ali zdravje ter šele potem, ko delodajalec tudi po 
opozorilu ne ukrepa, lahko izredno odpove pogodbo o zaposlitvi. 
 
6. mu delodajalec ni zagotavljal enake obravnave v skladu s 6. členom tega 
zakona 
 
 Ta določba se nanaša na zakonsko določeno prepoved diskriminacije oz. 
neenake obravnave v času trajanja delovnega razmerja. 
Tako 6. člen ZDR določa, da mora delodajalec iskalcu zaposlitve (v nadaljnjem 
besedilu: kandidatu) pri zaposlovanju ali delavcu v času trajanja delovnega razmerja 
in v zvezi s prenehanjem pogodbe o zaposlitvi zagotavljati enako obravnavo ne glede 
na narodnost, raso ali etnično poreklo, nacionalno in socialno poreklo, spol, barvo 
koţe, zdravstveno stanje, invalidnost, vero ali prepričanje, starost, spolno 
usmerjenost, druţinsko stanje, članstvo v sindikatu, premoţenjsko stanje ali drugo 
osebno okoliščino v skladu s tem zakonom, predpisi o uresničevanju načela enakega 
obravnavanja in predpisi o enakih moţnostih ţensk in moških. 
 
 Prepovedana je neposredna in posredna diskriminacija. Neposredna 
diskriminacija  je podana, kadar je, je bila in bi bila oseba obravnavana manj ugodno 
kakor neka druga v primerljivi situaciji zaradi katere od naštetih okoliščin. Posredna 
diskriminacija je podana, kadar je zaradi kakšne navidez nevtralne določbe, merila ali 
prakse neka oseba z določeno osebno okoliščino v primerjavi z drugimi v slabšem 
poloţaju, razen če tako določbo objektivno upravičuje legitimni cilj in je način 
uresničevanja tega cilja primeren in nujen (glej Kresal, 2007, str. 53). 
 
Glede na to, da ZJU v zvezi z diskriminacijo ne določa drugače, veljajo določbe ZDR o 
prepovedi diskriminacije tudi za javne usluţbence. 
 
                                        
48 Uradni list RS, št. 56/99,64/01. 
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7. delodajalec ni zagotovil varstva pred spolnim in drugim nadlegovanjem ali 
trpinčenjem na delovnem mestu v skladu s 45. členom tega zakona 
 
 Splošna določba zakona pred spremembo je bila, da mora delodajalec varovati 
in spoštovati delavčevo osebnost in ščititi njegovo zasebnost, specialni določbi pa se 
nanašata na varovanje dostojanstva delavca pri delu, kar je omejeno samo na 
zagotavljanje okolja, kjer delavec ne bo izpostavljen neţelenemu ravnanju spolne 
narave, in varovanje delavčevih osebnih podatkov. Delodajalec je dolţan zagotavljati 
takšno delovno okolje, v katerem noben delavec ne bo izpostavljen neţelenemu 
ravnanju spolne narave ali drugemu na spolu temelječem vedenju, ki ţali 
dostojanstvo moških in ţensk pri delu s strani delodajalca, predpostavljenih ali 
sodelavcev. Če pride do spora v zvezi z varovanjem dostojanstva delavca, mora 
delodajalec dokazovati, da je ravnal tako, da bi neţelena dejanja preprečil. 
Delodajalec, ki ne poskrbi, da delavci ne bi bili izpostavljeni spolnemu nadlegovanju, 
stori prekršek in se kaznuje z denarno kaznijo (glej Cvetko, 2002, str. 182-183). 
 
 Ta določba ja s spremembo zakona določena na novo. Delavec bo lahko 
odpovedal pogodbo o zaposlitvi v primeru, če delodajalec ne bo zagotavljal takega 
delovnega okolja, v katerem noben delavec ne bo izpostavljen spolnemu in drugemu 
nadlegovanju ali trpinčenju s strani delodajalca, predpostavljenih ali sodelavcev. 
Enako velja tudi v primeru, da delodajalec ne bo sprejel ustreznih ukrepov za zaščito 
delavcev pred temi dejanji (glej Krašovec, 2008, str. 407-408). 
 
 »V primeru, da je delodajalec ţalil ali se nasilno vedel do delavca, ali če kljub 
njegovim opozorilom ni preprečil takega ravnanja s strani drugih delavcev, kakor tudi 
če ni zagotavljal delavcu varstva pred spolnim in drugim nadlegovanjem ali 
trpinčenjem,  je to lahko razlog za izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi s strani 
delavca. V tem primeru ima delavec pravico do odpravnine in odškodnine. Kršitve 
delodajalčevih obveznosti v zvezi z varovanjem delavčeve osebnosti so sankcionirane 
tudi s kazenskimi določbami ZDR.« (Štrovs, 2008, str. 96) 
 
 Slovenija je prva evropska drţava, ki je zakonsko uredila spolno in drugo 
nadlegovanje  ter trpinčenje na delovnem mestu. V 6.a členu ZDR so navedene 
definicije vseh teh oblik nadlegovanja. Delodajalec je na podlagi 45. člena ZDR 
dolţan zagotoviti takšno delovno okolje, v katerem noben delavec ne bo izpostavljen 
tem trem oblikam nadlegovanja od delodajalca, predpostavljenih ali sodelavcev. V ta 
namen mora delodajalec sprejeti ustrezne ukrepe za zaščito delavcev. V primeru 
kršitev delodajalec nosi dokazno breme in odškodninsko odgovarja ţrtvi po splošnih 
pravilih civilnega prava. Poleg odškodnine za nematerialno škodo ima delavec na 
podlagi 112. člena ZDR pravico izredno odpovedati pogodbo o zaposlitvi (glej 
Čujovič, 2008, str. 28-29). 
 
 "Šikana pomeni namerno povzročanje neprijetnosti, nevšečnosti oziroma v 
pravnem smislu nedopustno, protizakonito izvrševanje pravic z namenom povzročiti 
drugemu škodo. O šikani je mogoče govoriti le, če se dokaţe, da je delodajalec vodil 
postopek v zvezi z delavčevimi pravicami in obveznostmi z namenom, da bi prizadel 
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njegove pravice in koristi. Odrejanje dela v okviru zadolţitve delovnega mesta ni 
šikaniranje, zaradi česar ni podana odškodninska odgovornost delodajalca." VDS 
sodba Pdp 763/2006. 
 
Primeri iz teh sedmih alinej se nanašajo na posebej hude kršitve obveznosti s strani 
delodajalca. Prve štiri se nanašajo na grobe kršitve delodajalčevih obveznosti v zvezi 
z zagotavljanjem dela in plačila, pri 5. alineji gre za kršitve v zvezi z varnostjo in 
zdravjem pri delu, 6. se nanaša na kršitve glede neenakega obravnavanja na podlagi 
tudi drugih okoliščin, in ne samo na podlagi spola, 7. pa se nanaša na kršitve v zvezi 
s prepovedjo vseh vrst  nadlegovanja in trpinčenja (mobbinga) na delovnem mestu 
(glej Bečan et al., 2008, str. 541). 
 
 
11.2  PREDHODNI OPOMIN DELODAJALCU 
 
Delavec lahko izredno odpove pogodbo o zaposlitvi po osmih dneh, potem ko je 
predhodno pisno opomnil delodajalca na izpolnitev obveznosti in o kršitvah pisno 
obvestil inšpektorja za delo. Glede na pisni opomin začne 30-dnevni rok za podajo 
izredne odpovedi s strani delavca teči, ko poteče osemdnevni rok in delodajalec ne 
izpolni svoje obveznosti iz delovnega razmerja oz. ne odpravi kršitve. Tako mora 
delavec kombinirano upoštevati vse roke - tako iz 110. člena kot iz 112. člena ZDR.  
 
»Novela ZDR je v smislu izenačitve poloţaja delavca in delodajalca dala moţnost 
delodajalcu, da v osmih dneh odpravi kršitev oz. izpolni svojo obveznost. Šele po 
poteku tega roka začne teči 30-dnevni rok za delavčevo izredno odpoved.« (Čujovič, 
2008b, str. 19) 
 
To je precej zahteven postopek, ki pa ga je treba upoštevati, ker v nasprotnem 
primeru lahko pride do teţav pri uveljavljanju pravic za primer brezposelnosti. 
 
Delavec je po zakonu dolţan delodajalca opomniti na neizpolnjevanje njegovih 
obveznosti in  če delodajalec v roku osmih dni svoje obveznosti izpolni oz. odpravi 
kršitve, delavec nima več vzroka za izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi. Opozoriti 
pa je treba, da so razlogi za izredno odpoved pogodbe različni in da pri nekaterih 
odprava kršitev oz. izpolnitev pogodbenih obveznosti delodajalca ni mogoča – na 
primer pri razlogu ţaljenja in nasilnega vedenja do delavca. V takem primeru je pisni 
opomin delodajalcu zgolj formalnost, da je izredna odpoved veljavna, ne more pa je 
delodajalec več preprečiti (glej Šetinc Tekavc, 2003a, str. 14). 
 
"Podana izredna odpoved pogodbe o zaposlitvi po 4. alineji prvega odstavka 112. 
člena ZDR je zakonita, tudi če je delodajalec po prejetem pisnem opominu (prvi 
odstavek 112. člena ZDR) delavcu plačo izplačal. Naknadno plačilo ne spremeni 
dejstva, da je bila plača izplačana z zamudo, kar je zakoniti razlog za izredno 
odpoved pogodbe o zaposlitvi." (sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča RS, 
opr. št. Pdp 973/2004 z dne 29.09.2005) 
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Osemdnevni odpovedni rok je za delavca izredno pomemben, saj z njim omogoči 
delodajalcu, da izpolni obveznosti in na ta način obdrţi pogodbo v veljavi. Vendar pa 
se je potrebno vprašati, ali je ta določba smiselna, saj so razlogi za izredno odpoved 
tako hudi, da je nemogoče nadaljevati delovno razmerje. Če je delodajalec recimo 
ţalil delavca in se potem delodajalec delavcu opraviči, ko mu delavec izroči pisni 
opomin o kršitvi, to kljub opravičilu ne spremeni dejstva, da je delodajalec delavca 
ţalil. Kljub temu pa je pomembno poudariti, da če delodajalec ne bo imel moţnosti 
odpraviti kršitve, lahko predhodni opomin delavca vzpodbudi pogodbeni stranki k 
drugačni, sporazumni rešitvi nastale situacije (npr. plačilo odškodnine), lahko tudi s 
pomočjo posredovanja inšpektorja za delo (228. člen ZDR). Zavedati se je namreč 
potrebno, da odpoved pogodbe o zaposlitvi lahko tudi za delavca ni nujno najbolj 
optimalna rešitev konfliktov v delovnem razmerju, saj delavec ostane brez rednih 
dohodkov za preţivljanje sebe in druţine. Prav tako pa so moţni tudi primeri, ko do 
kršitev delodajalca pride nehote ali nevede (računovodska pomota pri izplačilu plač, 
nevedenje o spolnem nadlegovanju) in se lahko institut izredne odpovedi pogodbe o 
zaposlitvi kot skrajno sredstvo pokaţe kot neprimerna rešitev tako za delavca kot 
delodajalca (glej Soban, 2004, str. 12-13 ). 
 
11.3  VLOGA INŠPEKTORJA ZA DELO 
 
Inšpektorji za delo od uveljavitve ZDR ugotavljajo, da se tako delavci kot delodajalci 
pogosto obračajo na Inšpektorat RS za delo v zvezi z institutom odpovedi pogodbe o 
zaposlitvi. Pogosto delavci obvestijo inšpektorje o nepravilnostih pri prenehanju 
pogodbe o zaposlitvi oz. v postopku odpovedi, ko jim delovno razmerje ţe preneha. 
Takrat pa so moţnosti ukrepanja inšpektorjev ţe močno omejene in mora delavec za  
uveljavljanje svojih pravic sproţiti sodno varstvo (glej Brezovar, 2007, str. 565). 
 
V primeru kršitev obveznosti delodajalca lahko delavec predlaga posredovanje 
inšpektorja za delo, v primerih določenih s 112. členom ZDR pa lahko ali predlaga 
posredovanje po 228. členu ZDR ali pa izredno odpove pogodbo o zaposlitvi. V 
primeru pisnega opomina  po 112. členu ZDR bo v tem opominu napovedana izredna 
odpoved, v primeru pisne zahteve delavca po odpravi kršitev iz prvega odstavka 228. 
člena ZDR taka izredna odpoved ne bo napovedana in tudi ne moţna (glej Šetinc 
Tekavc, 2003a, str. 14). 
 
V prvem odstavku 228. člena ZDR je določeno, da lahko delavec predlaga 
posredovanje inšpektorja za delo, če delodajalec v roku osmih dni po vročeni pisni 
zahtevi delavca ne izpolni svoje obveznosti iz delovnega razmerja oz. ne odpravi 
kršitve. Če je posredovanje predlagal le delavec, inšpektor za delo najprej pridobi 
soglasje druge stranke za reševanje spora s posredovanjem. Inšpektor za delo v tem 
primeru nastopa kot posredovalni organ. Posredovanje je mogoče do izvršitve 
arbitraţne odločbe oz. do odločitve sodišča o spornem vprašanju. Sporazum o 
razrešitvi spora med delavcem in delodajalcem, sklenjen v skladu z zakonom, je 
izvršilni naslov. 
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Sporazum o razrešitvi spornega vprašanja med delavcem in delodajalcem ne sme 
nasprotovati morali ali prisilnim predpisom. V tem primeru mora inšpektor nadzirati 
tudi širše etične vidike sporazuma, ki ga skleneta stranki pogodbe o zaposlitvi. 
Moralna in etična vprašanja na področju delovnih razmerij so vprašanja, ki so 
predmet etičnih standardov kadrovske stroke oz. vede o upravljanju človeških virov. 
Pri tem nadzoru inšpektor nima na razpolago posebnih pravnih sredstev za ukrepanje 
v primeru, če bi ugotovil nemoralnost nameravanega sporazuma (glej Bečan et al., 
2008, str. 985). 
 
»Delavec lahko prosi inšpektorja za delo za posredovanje po 228. členu ZDR tudi pri 
razlogih za izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi, vendar pa mora pri tem paziti, da 
ne bo zamudil roka za izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi po 112. členu ZDR, če 
se spor ne bo sporazumno rešil s pomočjo posredovanja inšpektorja.« (Šetinc 
Tekavc, 2003a, str. 14) 
 
Pri izredni odpovedi pogodbe o zaposlitvi s strani delavca inšpektor za delo lahko 
deluje v okviru svojih pristojnosti po Zakonu o inšpekciji dela49. Lahko izvede 
inšpekcijski nadzor, po njem lahko delodajalcu tudi odredi odpravo kršitev oz. 
izpolnjevanje zakonskih določb. Smisel sodelovanja inšpektorja za delo pri postopku 
izredne odpovedi s strani delavca je v tem, da doseţe prenehanje kršitev oz. 
izpolnitev obveznosti delodajalca in s tem prepreči izredno odpoved. V morebitnem 
kasnejšem sodnem postopku lahko njegove ugotovitve sluţijo v dokazne namene 
(glej Šetinc Tekavc, 2003a, str. 14). 
 
Kadar ukrepa v zvezi z obvestilom delavca o moţnosti izredne odpovedi po 5. alineji 
112. člena ZDR , lahko po 16. členu Zakona o inšpekciji dela inšpektor z odločbo 
prepove delodajalcu opravljanje delovnega procesa oz. uporabo sredstev za delo do 
odprave nepravilnosti, če pri inšpekcijskem nadzorstvu ugotovi:  
– da delodajalec ni zagotovil brezhibnosti sredstev za delo in ustreznega delovnega 
okolja ter delovnega procesa, kakor tudi njihove sprotne prilagoditve ob vsaki 
spremembi v delovnem procesu,  
– da zaradi sredstev za delo, delovnega postopka, delovnega okolja ali 
nezavarovanega območja grozi nevarnost za poškodbo ali zdravstveno okvaro 
delavcev ali delavcev, ki niso prejeli ustreznih navodil. 
Enako ravna v primeru iz tretjega odstavka 17. člena, kadar gre za neposredno 
nevarnost za ţivljenje ali zdravje delavcev. 
 
Po 109. členu ZDR, ki določa odpravnino iz poslovnega razloga in ta pripada tudi 
delavcu, ki poda izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi, inšpektorji ugotavljajo precej 
kršitev te določbe. Delodajalci odpravnine ne izplačujejo ob odpovedi oz. ob 
prenehanju pogodbe o zaposlitvi, ampak izplačilo le-te odloţijo in predvidevajo, da 
delavci pravice do odpravnine ne bodo uveljavljali po sodni poti. Ko inšpektor opravi 
inšpekcijski nadzor in ugotovi kršitev, delodajalci običajno odpravnino izplačajo. 
                                        
49 Uradni list RS, št 38/1994, 32/1997, 36/200. 
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Evidentirani so tudi primeri, ko so delodajalci ponujali delavcem niţje zneske 
odpravnine od zakonsko predvidenih (glej Brezovar, 2007, str. 569). 
 
11.4  ODPRAVNINA, ODŠKODNINA IN DRUGE PRAVICE 
 
S pravnega vidika ima delavec ob izredni odpovedi pogodbe na njegovo pobudo 
zagotovljen enak pravni poloţaj, kot če bi mu pogodbo o zaposlitvi odpovedal 
delodajalec iz poslovnih razlogov. 
 
Ker gre za situacije, kjer je dejanski, pravi vzrok za prenehanje pogodbe o  
zaposlitvi in s tem prenehanje delovnega razmerja na strani delodajalca, to je v 
njegovem ravnanju in  kršitvah pogodbenih in zakonskih obveznosti. Zato ima 
delavec pravico do odškodnine za izgubljeni odpovedni rok, pravico do odpravnine,  
zagotovljena mu je tudi pravica do denarnega nadomestila za primer brezposelnosti.  
 
Tudi Konvencija MOD št. 158 o prenehanju delovnega razmerja na pobudo 
delodajalca v posebnem oddelku obravnava odpravnine in druge oblike varstva 
dohodka delavca, ki mu je prenehalo delovno razmerje. Tako v 12. členu določa, da 
ima delavec, ki mu je prenehalo delovno razmerje, v skladu z drţavno zakonodajo in 
prakso pravico do:  
– odpravnine ali kakega drugega podobnega nadomestila, katerega znesek bo 
med drugim odvisen tudi od delovne dobe in višine plače, izplačuje pa jo 
neposredno delodajalec ali pa je izplačan iz posebnega sklada, ustanovljenega 
s prispevki delodajalcev,  
– prejemkov iz zavarovanja za primer brezposelnosti ali pomoči brezposelnim ali 
do kakšnih drugih prejemkov iz socialnega zavarovanja, kot so starostni ali 
invalidski prejemki, ki se dajejo v normalnih pogojih, pod katerimi se uveljavlja 
pravica do njih,  
– kombinacije odpravnine in navedenih prejemkov.  
 
Delavec je v primeru izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi zaradi ravnanj iz prvega 
odstavka 112. člena ZDR upravičen do odpravnine, določene za primer redne 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz poslovnih razlogov, in do odškodnine najmanj v 
višini izgubljenega plačila za čas odpovednega roka. 
 
Odpravnina v  primeru redne odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz poslovnih razlogov ali 
razloga nesposobnosti je določena v 109. členu ZDR. 
Prvi odstavek tega člena določa, da je osnova za izračun odpravnine povprečna 
mesečna plača, ki jo je prejel delavec ali ki bi jo prejel delavec, če bi delal, v zadnjih 
treh mesecih pred odpovedjo. 
Višina odpravnine je določena v 2. odstavku. Za vsako leto dela pri delodajalcu 
delavec prejme ustrezen deleţ od izračunane osnove: 
– 1/5 osnove za izračun, za vsako leto dela pri delodajalcu, če je zaposlen pri 
delodajalcu več kot eno leto do pet let;  
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– 1/4 osnove za izračun, za vsako leto dela pri delodajalcu, če je zaposlen pri 
delodajalcu od pet do 15 let;  
– 1/3 osnove za izračun, za vsako leto dela pri delodajalcu, če je zaposlen pri 
delodajalcu nad 15 let. 
Za delo pri delodajalcu se šteje tudi delo pri njegovih pravnih prednikih. 
 
Po četrtem odstavku 109. člena ZDR pa višina odpravnine ne sme presegati 10-
kratnika osnove iz prvega odstavka tega člena, če v kolektivni pogodbi na ravni 
dejavnosti ni določeno drugače. 
 
Izplačilo višje odpravnine odpuščenemu delavcu ima neugodne posledice po 
predpisih o zavarovanju za primer brezposelnosti50 in po davčnih predpisih. 
Delodajalci se lahko rešijo sankcij za svojo preveliko radodarnost, če se v kolektivni 
pogodbi na ravni dejavnosti drugače dogovorijo s sindikati (glej Štrovs, 2008, str. 
207).  
 
Delavec se pravici do odpravnine, ki jo kot minimum zavezujoče določa zakon, ne 
more odpovedati, morebitni sporazum o odpovedi odpravnini  ali o zniţanju višine 
odpravnine pa je neveljaven (razen v postopku prisilne poravnave). Iz dejstva, da je 
odpravnina dolţnost delodajalca po samem zakonu, izhaja, da se tej pravici delavec v 
primeru izredne odpovedi ne more odpovedati, saj bi bilo navedeno v nasprotju z 
namenom in smislom zakonske določbe.  
 
»Ob ravnanjih, zaradi katerih lahko delavec izredno odpove pogodbo o zaposlitvi, je 
treba šteti, da je delavcu nastala pravno priznana škoda ter da je delodajalec dolţan 
delavcu škodo povrniti najmanj v tistem obsegu, ki ga določa zakon.« (Vodovnik, 
2006, str. 104) 
 
Po ZDR je predpisana minimalna odškodnina. Tako je delavec po zakonu upravičen 
do odškodnine najmanj v višini izgubljenega plačila za čas odpovednega roka. 
Upoštevati je potrebno pravila OZ in predpise o zdravju in varstvu pri delu. 
 
Delavec je namreč (ţe po splošnih načelih odškodninske odgovornosti) upravičen od 
delodajalca zahtevati povrnitev škode, ki mu je nastala zaradi kršenja pravic iz 
delavnega razmerja. Opozoriti velja, da se glede škode, ki je pravno priznana, 
uporabljajo določbe OZ, ki priznavajo materialno škodo, nematerialno pa le v točno 
določenih primerih. Naše pravo sicer priznava denarno odškodnino za 
nepremoţenjsko škodo za pretrpljene telesne bolečine, za duševne bolečine, zaradi 
zmanjšanje ţivljenjske neaktivnosti, skaţenosti, razţalitve dobrega imena in časti ali 
osebnostne pravice in za strah, a pripada le, če okoliščine primera zlasti pa stopnja 
bolečin in strahu ter njihovo trajanje to opravičujejo. Vendar je sodna praksa pri 
                                        
50 Po tretji alineji 33. člena Zakona o zaposlovanju in zavarovanju za primer brezposelnosti (Uradni list 
RS, št. 107/06) pravica do denarnega nadomestila miruje osebam, ki so zaradi odpovedi pogodbe o 
zaposlitvi prejele odpravnino, ki presega višino, določeno  s predpisi o delovnih razmerjih, toliko 
mesecev, kolikor njihovih osnovnih mesečnih plač je z odpravnino preseţena zakonsko predpisana 
višina. 
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določanju nepremoţenjske škode ob izostanku premoţenjske izredno restriktivna. 
Sodišče bo ob zatrjevanju kršenja pravic delavca iz delovnega razmerja 
nepremoţenjsko škodo dosojalo redko, saj bo moral delavec dokazati, da je zaradi 
kršitve pravic iz delovnega razmerja pretrpel duševne bolečine, zaradi razţalitve 
dobrega imena in časti oz. okrnitve osebnostnih pravic, kar pa ni tako preprosto 
dokazati (glej Krašovec, 2008, str. 672). 
 
 »Glede na prakso bo moral delavec v primeru izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi 
vloţiti toţbo pred delovnim sodiščem, če bo hotel dobiti odpravnino oz. odškodnino, 
saj delodajalci sami od sebe teh obveznosti ne izpolnijo.« (Krašovec, 2008, str. 409) 
 
Delodajalci običajno ne nasprotujejo izplačilu odpravnine, temveč rečejo, da bi 
izplačilo odloţili, in računajo, da pravno neuki  delavci pravice do odpravnine ne bodo 
uveljavljali po sodni poti (glej Štrovs, 2008, str. 207). 
 
Delavec lahko denarne terjatve iz delovnega razmerja po določbi četrtega odstavka 
204. člena ZDR uveljavlja neposredno (brez predhodne zahteve za odpravo kršitev) 
pred pristojnim delovnim sodiščem. Delavec pri tem ni vezan na 30-dnevni rok, ki je 
določen v drugem odstavku. Vezan pa je na petletni zastaralni rok (206. člen ZDR).  
 
Svojo denarne terjatve iz delovnega razmerja lahko uveljavlja tudi s posredovanjem 
inšpektorja za delo, kot je bilo navedeno  na koncu prejšnjega  poglavja. 
 
Če ima delavec v pogodbi o zaposlitvi dogovorjeno konkurenčno klavzulo, lahko v 
primeru njegove izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi, najkasneje v roku enega 
meseca pisno izjavi, da ni vezan s klavzulo. Dogovorjena konkurenčna klavzula s tem 
preneha veljati (glej drugo alinejo 40. člena ZDR). 
 
Poleg odpravnine in odškodnine ima delavec tudi pravice iz naslova zavarovanja za 
primer brezposelnosti, kar pomeni, da se mora v roku 30 dni po prenehanju 
delovnega razmerja zglasiti na Zavodu RS za zaposlovanje.  V primeru izredne 
odpovedi s strani delavca ima delavec, skladno z 19. členom Zakona o zaposlovanju 
in zavarovanju za primer brezposelnosti51 pravico do denarnega nadomestila iz 
naslova zavarovanja za primer brezposelnosti, pod pogojem, da je ravnal v skladu z 
zakonom. Ta pravica mu pripada le določeno obdobje52, odvisno od skupne delovne 
dobe in od tega, ali je ţe kdaj v preteklosti koristil pravico do denarnega nadomestila, 
v nekaterih primerih pa tudi od starosti delavca. Višina denarnega nadomestila je za 
prve tri mesece prejemanja 70% in za naslednje mesece prejemanja 60% 
                                        
51 Uradni list RS, 5/1991, 107/2006. 
52 Trajanje denarnega nadomestila je odvisno od časa zavarovanja za primer brezposelnosti, in sicer: 
– 3 mesece za zavarovanje od 1 do 5 let, 
– 6 mesecev za zavarovanje od 5 do 15 let, 
– 9 mesecev za zavarovanje od 15 do 25 let, 
– 12 mesecev za zavarovanje nad 25 let, 
– 18 mesecev za zavarovance, starejše od 50 let, in za zavarovanje nad 25 let, 
– 24 mesecev za zavarovance, starejše od 55 let, in za zavarovanje nad 25 let. 
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zavarovančeve povprečne mesečne plače, ki jo je prejel v zadnjih 12 (koledarskih) 
mesecih pred nastankom brezposelnosti. Izplačano denarno nadomestilo ne more biti 
niţje od 45,56 % minimalne plače in ne višje od trikratnika tako določenega 
najniţjega denarnega nadomestila. Denarna nadomestila se usklajujejo enkrat letno, 
in sicer v januarju za indeks cen ţivljenjskih potrebščin za zadnjih 12 mesecev pred 
mesecem uskladitve. 
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12  UGOTOVITVE INŠPEKCIJSKEGA NADZORA GLEDE    
 PRENEHANJA POGODBE  O ZAPOSLITVI 
 
 
V Republiki Sloveniji znotraj Ministrstva za delo, druţino in socialne zadeve deluje 
Inšpektorat Republike Slovenije za delo. Ta svojemu resornemu ministrstvu vsako 
leto predloţi poročilo o svojem delu za preteklo koledarsko leto. V njem so med 
drugim navedeni tudi podatki o opravljenih inšpekcijskih pregledih, o ugotovljenih 
kršitvah in kaznivih dejanjih ter o izrečenih ukrepih. To poročilo obravnava Vlada RS 
in ga predloţi Drţavnemu zboru RS. Po obravnavi se poročilo posreduje 
Mednarodnemu uradu za delo.  
 
Ta letna poročila so torej zelo koristen odraz dejanskega stanja v naši drţavi za 
področje delovnih razmerij. Zaradi tega sem v to nalogo vključila tudi nekatere 
podatke Inšpektorata RS za delo iz njihovega Poročila o delu za leto 2008, ki se 
nanašajo na prenehanje pogodbe o zaposlitvi. 
 
V letu 2008 so inšpektorji po opravljenih inšpekcijskih pregledih ugotovili 261 kršitev 
tega instituta, kar je znatno več kot v prejšnjih letih. 
 
 
 
Graf 1: Ugotovljene kršitve v zvezi s prenehanjem pogodbe o zaposlitvi v 
letih 2005 - 2008 
 
Vir: Inšpektorat RS za delo (2009) 
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Največ kršitev je bilo ugotovljenih pri delodajalcih s področja gradbeništva, sledijo pa 
delodajalci s področja trgovine in kopenskega prometa. Največ kršitev v zvezi s 
prenehanjem pogodb o zaposlitvi so inšpektorji ugotovili pri manjših delodajalcih. 
Razloge za to pripisujejo dejstvu, da ti v večini primerov nimajo svoje kadrovske ali 
pravne sluţbe ter se zato za postopke prenehanja pogodbe o zaposlitvi posluţujejo 
zunanjih institucij, bodisi pooblaščenih knjigovodskih servisov, specializiranih druţb 
ali pa odvetnikov. 
 
Ker je postopek prenehanja pogodbe o zaposlitvi zapleten, so relativno pogoste 
postopkovne napake. Inšpektorji ugotavljajo, da nekateri delodajalci še vedno ne 
ločijo redne in izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi, nadalje ne vedo, kako izpeljati 
postopek, spregledajo roke za uvedbo postopka odpovedi in odpovedni rok. 
Delodajalci pogosto ne vedo, da uţivajo nekatere osebe posebno pravno varstvo 
pred odpovedjo. 
 
Največ kršitev je bilo ugotovljenih v zvezi z vsebino in obliko odpovedi pogodbe o 
zaposlitvi, postopkom pred odpovedjo, podano s strani delodajalca in vročitvijo 
odpovedi.  
 
 
 
Graf 2: Ugotovljene kršitve v zvezi s prenehanjem pogodbe o zaposlitvi v 
letu 2008 
 
Vir: Inšpektorat RS za delo (2009) 
 
 
 87 
O največ nepravilnostih inšpektorji poročajo s področja oblike in vsebine odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi. V tem je bilo namreč leta 2008 ugotovljenih kar 132 kršitev. 
Najpogosteje delodajalci v pisni odpovedi ne obrazloţijo zadostno odpovednega 
razloga, ne navedejo določb v zvezi s pravicami delavca iz naslova zavarovanja za 
primer brezposelnosti, ne zapišejo pravnega pouka, ne navedejo odpovednega roka 
ali odpravnine ipd. Inšpektorji so ugotovili nekaj primerov, ko so delodajalci delavcu 
zaključili delovno knjiţico in ga kar odjavili iz socialnega zavarovanja, ne da bi pred 
tem izdali pisno obvestilo o kršitvi oz. vročili delavcu pisno odpoved pogodbe o 
zaposlitvi. Pogosto je tako ravnanje pogojeno tudi z ravnanjem delavca, ki zapusti 
delodajalca in se ne vrne več na delo. Inšpektorji poročajo, da tudi delavci niso 
vedno spoštovali določila, da mora biti odpoved pogodbe o zaposlitvi v pisni obliki. 
Zapustitev dela s strani delavca ni tako redek pojav.  
 
Ugotoviti je mogoče, da delodajalci ne poznajo dobro postopka pred odpovedjo 
pogodbe o zaposlitvi. Na to kaţe tudi inšpekcijski podatek, da je bilo v letu 2008 
ugotovljenih 51 kršitev v zvezi s tem. Inšpektorji v okviru tega postopka izpostavljajo 
predvsem določila o predhodnih pisnih opozorilih delodajalcev delavcem, o učinkoviti 
omogočitvi zagovora ter o vsebini in vročanju vabila na zagovor. S tega področja so 
se po ugotovitvah inšpektorjev kršitve najpogosteje nanašale na predhodno pisno 
obveščanje delavca o nameravani redni odpovedi (delavcu pisnega obvestila o kršitvi 
niso podali, prejel ga je sočasno z odpovedjo itd.), na zagotavljanje zagovora delavca 
in na nespoštovanje zakonskega roka za uvedbo postopka pred odpovedjo.  
 
Nadalje je bilo v letu 2008 ugotovljenih 34 kršitev v zvezi z vročitvijo odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi po 87. členu Zakona o delovnih razmerjih. To je več kot v letu 
2007, ko jih je bilo ugotovljenih 18. 
 
V zvezi s posebnim varstvom delavcev pred odpovedjo so bile podane 3 kršitve pri 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi starejšim delavcem, 4 kršitve pri odpovedi pogodbe o 
zaposlitvi staršem in 7 kršitev v zvezi z odpovedjo invalidnim osebam in odsotnim z 
dela zaradi bolezni. Inšpektorji poročajo, da je bil po posredovanju inšpektorata 
ustavljen ţe začet postopek izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi predsednika sveta 
delavcev, za katerega delodajalec ni pridobil soglasja sveta delavcev. 
 
Poleg do sedaj navedenih kršitev v zvezi s prenehanjem pogodbe o zaposlitvi so 
inšpektorji za delo v letu 2008 ugotovili še po 3 kršitve v zvezi s časovno omejitvijo 
izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi, v zvezi z obvestilom delavca inšpektorju za 
delo o nameravani izredni odpovedi pogodbe o zaposlitvi in v zvezi z minimalnim 
odpovednim rokom. Po 1 kršitev je bila podana v zvezi z vračilom vseh dokumentov 
in izdajo potrdila delavcu ob prenehanju pogodbe o zaposlitvi, v zvezi s postopkom 
odpovedi večjemu številu delavcev, v zvezi z zagotovitvijo pravice do odsotnosti z 
dela v času odpovednega roka zaradi iskanja nove zaposlitve s pravico do 
nadomestila plače in 9 primerov prenehanja pogodbe o zaposlitvi s sporazumom v 
pisni obliki brez določbe o posledicah pri uveljavljanju pravic iz naslova zavarovanja 
za primer brezposelnosti. 
 
 88 
Leta 2008 je bilo ugotovljenih 9 kršitev v zvezi s plačilom odpravnine zaradi odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi, bodisi da ta ni bila izplačana ali da je bila ponujena prenizka. 
Obstajali so tudi primeri, ko so se delodajalci skušali izogniti plačilu odpravnine tako, 
da so ob odpovedi namesto poslovnega razloga ali razloga nesposobnosti navedli 
krivden razlog. Po posredovanju inšpektorjev so bile te nepravilnosti običajno 
odpravljene. 
 
V preteklem letu so inšpektorji samo v 1 primeru ugotovili, da so izpolnjeni pogoji za 
izdajo odločbe o zadrţanju učinkovanja prenehanja pogodbe o zaposlitvi. Poročajo, 
da se ta institut uporablja redko in da se običajno delavci s prijavo kršitve v zvezi z 
odpovedjo obrnejo na Inšpektorat RS za delo prepozno, ko odpoved pogodbe o 
zaposlitvi ţe začne učinkovati (npr. delodajalec je delavca ţe odjavil iz socialnih 
zavarovanj).  
 
Vsi podatki in vsebina tega poglavja so povzeti s spletne strani Ministrstva za delo, 
druţino in socialne zadeve RS iz Poročila o delu za leto 2008 Inšpektorata RS za delo 
od 99. do 103. strani. 
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13  ZAKLJUČEK 
 
 
Delo je ena od temeljnih človekovih vrednot. V praksi sta zaposlitev in delo 
pomembna dejavnika za zagotavljanje dostojnega ţivljenja in socialne vključenosti. 
Pri tem je pomemben tako finančni vidik, saj delo za večino ljudi pomeni osnovni ali 
preteţni vir sredstev za preţivljanje sebe in svoje druţine, kot tudi osebnostni in 
socialno psihološki vidik dela kot oblika samouresničevanja in razvoja osebnosti ter 
kot vrednote in podlage za socialno vključenost. 
 
Zlasti za posameznika je izguba zaposlitve hud šok, ki mu sledita ţelja in 
prizadevanje za ponovno zaposlitev. Pomeni hud udarec samospoštovanju. Socialne 
stiske odpuščenih delavcev dodatno povečujejo zmanjšanje razpoloţljivih finančnih 
sredstev zaradi izgube vira zasluţka. Negativna posledica je tudi socialna izključenost. 
 
Spremembe in globalizacija trga dela je zahtevala večjo proţnost pri urejanju 
delovnih razmerij, kar je mogoče le ob upoštevanju in spoštovanju standardnega 
socialnega dialoga in upravljanja človeških virov. To pa ne sme imeti za posledico 
izgubo zakonskega varstva temeljnih pravic delavcev, njihovega uveljavljanja in 
varstva. Gospodarski pogoji in trendi fleksibilnega delovnega razmerja so tako 
privedli do dejstva, da je odpuščanje zaposlenih vse bolj pogosto.  
 
Temeljni namen ZDR je poleg večje proţnosti delovnih razmerij varstvo delavcev, ki 
je osnovni in pomembnejši namen zakona. Gre za varstvo delavcev pred zlorabami 
delodajalčeve oblasti. Ureja minimalne temeljne pravice zaposlenih in ustrezno ureja 
postopke njihovega uveljavljanja ter pravnega varstva. 
 
Delovno razmerje se sklene s pogodbo o zaposlitvi, ki je temeljna pravna podlaga 
delovnega razmerja. V njej so določene pravice in obveznosti ter odgovornosti, ki sta 
jih dolţni spoštovati obe stranki pogodbe o zaposlitvi - delavec in delodajalec. 
Prenehanje njunega pravnega razmerja lahko doseţeta z odpovedjo, ki je 
najpogostejši način prenehanja pogodbe o zaposlitvi. Je enostranski akt z 
enostransko izraţeno voljo po prenehanju pogodbe o zaposlitvi. 
 
Pravica do odpovedi pripada tako delavcu kot delodajalcu. Sem sodita redna in 
izredna odpoved pogodbe o zaposlitvi. Načeloma naj bi se odpoved podala z 
ustreznim odpovednim rokom - redna odpoved. V primerih, ki jih določa zakon, je 
mogoče pogodbo o zaposlitvi odpovedati tudi brez dolţnosti upoštevanja 
odpovednega roka. V tem primeru je to izredna odpoved pogodbe o zaposlitvi. 
 
V diplomski nalogi sem obširneje povzela izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi 
podano s stani delodajalca kot tudi delavca. 
 
Izredna odpoved pogodbe o zaposlitvi je torej način odpovedi, pri kateri nadaljevanje  
delovnega razmerja ni mogoč niti do konca odpovednega roka. Odnos med delavcem 
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in delodajalcem je tako zaostren in zaupanje porušeno, da delovnega razmerja ni več 
mogoče nadaljevati niti do preteka odpovednega roka, ki je določen pri redni 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi.  
 
Njen učinek je takojšen. Predvidena in dopustna je le za določene izredne primere 
posebej hudih kršitev s strani druge stranke in le iz razlogov, ki jih ZDR navaja v 111. 
in 112. členu. Dodatnih razlogov pa ne sme določiti niti delodajalec niti delavec, 
bodisi v kolektivni pogodbi ali v pogodbi o zaposlitvi ali na kakšen drugi način, saj bo 
taka odpoved pogodbe o zaposlitvi nezakonita. 
 
Razlog za izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi je dolţna dokazovati stranka, ki 
izredno odpoveduje pogodbo o zaposlitvi. Vendar obstoj v zakonu določenega 
razloga še ni edini pogoj, da gre za zakonito izredno odpoved. Iz interesov obeh 
strank mora biti namreč tudi razvidno, da ni mogoče nadaljevati delovnega razmerja 
niti toliko, da bi se iztekel odpovedni rok.  
 
Postopek izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi je pravno zelo zahteven. Potrebno je 
upoštevati zakonske določbe glede rokov za podajo odpovedi, glede oblike in vsebine 
odpovedi kot tudi vročanja, da je odpoved zakonita. Pomembno je tudi varstvo in 
uveljavljanje pravic v zvezi z odpovedjo. Pravice in obveznosti ter moţnosti izredne 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi sta za delavca in delodajalca urejeni različno. 
 
Delodajalec ima moţnost izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi, če delavec posebno 
hudo krši obveznosti iz delovnega razmerja. Zakon pa našteva še druge primere, kjer 
je delodajalec upravičen izredno odpovedati pogodbo o zaposlitvi delavcu. 
Ker je delavec šibkejša stranka v pogodbenem razmerju, je posebno pomembna 
zakonska ureditev postopka pred odpovedjo pogodbe o zaposlitvi s strani delodajalca 
kot tudi same odpovedi. Izjemno pomembno je natančno upoštevanje postopka 
odpovedi s strani delodajalca, saj je pravilno izveden postopek pogoj za njeno 
zakonitost. Iz poročila Inšpektorata RS za delo je razvidno, da delodajalci ne poznajo 
dobro postopka pred odpovedjo pogodbe o zaposlitvi. 
 
Zagovor je pravica delavca, ki jo lahko izkoristi ali pa ne. Delodajalčeva obveznost je, 
da mu ga omogoči. Delavcu je tu lahko v pomoč predstavnik sindikata ali druga od 
delavca pooblaščena oseba. 
Sindikat v postopku odpovedi pogodbe o zaposlitvi sodeluje le na zahtevo delavca, 
poda svoje mnenje in lahko nasprotuje odpovedi. Skupaj z zahtevo delavca lahko 
zadrţi učinkovanje odpovedi, ne more pa je preprečiti. 
Predpisana sta tudi oblika in vsebina odpovedi, ki mora biti pisna. Vročitev odpovedi 
mora biti izvedena skladno z ZDR in po pravilih pravdnega postopka. 
Pomembna pa je tudi seznanitev s pravnim varstvom glede odpovedi in s posledicami 
izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi za delavca. Delavec ni upravičen do 
odpravnine niti do denarnega nadomestila iz naslova zavarovanja za primer 
brezposelnosti. 
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V 112. členu pa ZDR podrobneje ureja postopek pri izredni odpovedi delavca in  
taksativno navaja utemeljene razloge za izredno odpoved na strani delodajalca. 
Delavec, ki mu delodajalec ne zagotavlja dela, mu ne izplačuje plače ali nadomestil 
plače, ali jo izplačuje z zamudami, ga sili opravljati nevarno ali zdravju škodljivo delo, 
da diskriminira, omogoča spolno in drugo nadlegovanje ter trpinčenje, ali drugače 
krši svoje obveznosti, mora delodajalca najprej pisno opomniti, naj kršitve odpravi. 
Tudi inšpektorju za delo mora delavec poslati pisno prijavo kršitev. Če delodajalec v 
osmih dneh ne da odgovora ali ne odpravi kršitev, se šteje, da je delodajalec storil 
kršitev, zaradi katere lahko delavec izredno odpove pogodbo o zaposlitvi. V takšnem 
primeru je delavec upravičen do odpravnine, kot je določena za primer redne 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz poslovnih razlogov. Pripada mu odškodnina, 
najmanj v višini izgubljenega plačila za čas odpovednega roka. Upravičen je tudi do 
denarnega nadomestila iz naslova zavarovanja za primer brezposelnosti. 
 
V  zadnjem poglavju so predstavljene ugotovitve  inšpektorjev za delo glede kršitev 
pri prenehanju pogodbe o zaposlitvi zajete v letnem poročilu za leto 2008. Zaradi 
zapletenosti in zahtevnosti postopka so ugotovili pogoste postopkovne napake. 
Največ kršitev pri delodajalcih je v zvezi z vsebino in obliko odpovedi pogodbe o 
zaposlitvi, samim postopkom pred odpovedjo in z vročitvijo odpovedi. Tudi delavci 
pogosto kršijo določilo o pisnosti odpovedi pogodbe o zaposlitvi. 
 
V diplomski nalogi so dodani tudi primeri iz sodne prakse za boljše razumevanje 
zakonskih določb. Saj prav sodišča, pristojna za reševanje individualnih delovnih 
sporov, ter sodna praksa, ki so jo izoblikovala, pomembno vplivajo na usodo zakona 
ter na njegovo izvajanje v praksi. 
 
Posledice odpovedi pogodbe o zaposlitvi v vsakem primeru negativno vplivajo na 
medsebojne odnose v podjetju, zato je k odpovedi pogodbe o zaposlitvi vedno 
potrebno pristopiti premišljeno. Izredna odpoved pogodbe o zaposlitvi je pravno in 
psihološko zahtevna in ima negativne posledice tako za delavca kot za delodajalca. 
Dosledno je potrebno upoštevati postopkovne in vsebinske določbe delovnopravnih 
predpisov. Potrebno se je zavedati, da je odpoved pogodbe o zaposlitvi ultima ratio, 
zato naj se institut odpovedi uporablja le takrat, ko nadaljevanje delovnega razmerja 
iz  utemeljenega razloga ni več mogoče. 
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PRILOGE   
 
 
Priloga 1: Sklep o prenehanju delovnega razmerja zaradi disciplinskega ukrepa po 
starem ZDR 
 
 
 
 
 
 
 
Vir: Klampfer (1999, str. 144-145) 
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Priloga 2: Vzorec vabila na zagovor pri izredni odpovedi pogodbe o zaposlitvi  
 
 
 
V skladu z drugim odstavkom 83. člena zakona o delovnih razmerjih (Uradni list RS št. 
42/2002 in 103/2007) podajam 
 
Delavcu/ki…….. rojenemu/i…………, s prebivališčem…., EMŠO….. 
 
 
VABILO NA ZAGOVOR 
 
v postopku izredne odpovedi pogodbe o zaposliti zaradi  izostanka z dela najmanj 
pet dni zaporedoma 
 
 
 
Vabimo vas na zagovor v postopku izredne odpovedi pogodbe v s skladu s tretjo alinejo 
prvega odstavka 111. člena ZDR.  
 
 
Zagovor bo dne….ob…..v sobi….na sedeţu druţbe……..(ulica, kraj) 
 
V primeru, da zagovor pisno odklonite (odklonitev mora biti jasna in nedvoumna)ali se ne 
odzovete in svojega izostanka ne opravičite, bomo nadaljevali s postopkom odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi. 
 
OBRAZLOŢITEV: 
 
 
I. Delavec/ka je dne….(Navedite kršitev in jo opišite.). 
Dne… 
 
II. Hkrati  delodajalec delavca/ko obvešča, da naj mu čim prej oz. v roku treh dni sporoči ali 
ţeli, da,  na podlagi 1. odstavka 84. člena ZDR, delodajalec o nameravani redni odpovedi 
pisno obvesti sindikat, katerega član je delavec/ka ob uvedbi postopka, z namenom, da se ta 
vključi v postopek pred odpovedjo pogodbe o zaposlitvi. 
 
V…., dne…. 
 
 
    Delodajalec: 
   (direktor ali pooblaščena oseba) 
 
Vročiti: 
 - delavcu osebno 
 - arhiv (personalna mapa)   
 
Vir: Zdruţenje delodajalcev obrti in podjetnikov Slovenije  
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Priloga 3: Primer pisnega zagovora delavca  
 
 
 
 
Vir: Pravilniki, sklepi in odločbe zakona o delovnih razmerjih (2002, str. 46) 
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Priloga 4: Vzorec obvestila sindikatu 
 
 
 
 
Na podlagi 1. odstavka 84. člena zakona o delovnih razmerjih (Uradni list RS, št. 42/2002 in 
103/2007)) 
 
 
 
….. (ime sindikata)  OBVEŠČAM  
O NAMERAVANI REDNI ODPOVEDI IZ KRIVDNEGA RAZLOGA  
 
 
 
V skladu z zahtevo delavca/ke…….. rojenega/e………, s prebivališčem…., EMŠO….. 
obveščam sindikat, katerega član je delavec/ka ob uvedbi postopka o nameravani redni 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi št….., z dne…., iz krivdnega razloga, kot je razvidno iz 
priloţene obdolţitve delavca/ke. 
 
V skladu z 2. odstavkom 84. člena ZDR lahko svoje mnenje podate v roku osem dni od 
prejema obvestila. Če svojega mnenja v navedenem roku ne podate, se šteje, da odpovedi 
ne nasprotujete. 
 
V skladu s 3. odstavkom 84. člena ZDR lahko odpovedi nasprotujete le, če menite, da zanjo 
ni utemeljenih razlogov ali da postopek ni bil izveden v skladu z zakonom. Delodajalec bo 
nasprotovanje iz zgoraj naštetih razlogov upošteval le, če bo vsebovalo pisno obrazloţitev. 
 
 
 
V….., dne…..  
 
      Direktor ali pooblaščena oseba 
 
 
 
Vročiti:  
 - sindikatu, katerega član je delavec, s povratnico 
 - delavec (v vednost) 
 - arhiv 
 
Priloga: 
 - obvestilo delavcu  
 
 
Vir: Zdruţenje delodajalcev obrti in podjetnikov Slovenije  
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Priloga 5: Prepoved opravljanja dela delavcu 
 
 
 
 
 
Vir: Pravilniki, sklepi in odločbe zakona o delovnih razmerjih (2002, str. 51) 
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Priloga 6: Vzorec izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi  
 
 
 
V skladu s tretjo alinejo 1. odstavka 111. člena zakona o delovnih razmerjih (Uradni list 
RS št. 42/2002 in 103/2007) podajam 
 
IZREDNO ODPOVED POGODBE O ZAPOSLITVI  
ZARADI NEUPRAVIČENE ODSOTNOSTI Z DELA 
 
 
1. Delavcu/ki…….. rojenemu/ni…………, s prebivališčem…., EMŠO….., izredno 
odpovedujem pogodbo o zaposlitvi št…..sklenjeno….za delovno mesto……, ker je kršil 31. 
člen ZDR in v dneh od……..do……. ni prišel na delo več kot pet dni zaporedoma, o 
razlogih za svojo odsotnosti pa nas ni obvestil, čeprav bi to moral in mogel storiti.  
 
Moţnost I. 
2. Pogodba o zaposlitvi preneha veljati s prvim dnem neupravičene odsotnosti z dela, dne 
………. v skladu z 2. odstavkom 111. člena ZDR. 
 
Moţnost II. 
2. Pogodba o zaposlitvi preneha veljati dne ………., ki je tudi datum vročitve. 
 
 
OBRAZLOŢITEV 
 
1.  Z delavcem/ko………….je delodajalec dne…..sklenil pogodbo o zaposlitvi št…., za 
delovno mesto… 
44ey 
Delavec/ka je bil v obdobju od ……………do……………..neupravičeno odsoten z dela. Na 
delo ni prišel …….dni  zaporedoma in nas o razlogih za svojo odsotnost ni obvestil, 
čeprav bi to moral in mogel storiti, s tem pa je povzročil razlog za izredno odpoved. 
 
Moţnost I.  
Delavec/ka je bil/a, v skladu z drugim odstavkom 83. člena ZDR, dne….povabljen/a na 
zagovor. Na zagovoru je povedal/a, da ne soglaša z ugotovitvami ter da…….(Navedite 
povzetek zagovora delavca iz zapisnika o zaslišanju). Sledi naj ocena njegovih navedb oz. 
zakaj se delodajalec z navedbami ne strinja. Ocena naj bo podkrepljena s konkretnimi 
dejstvi in dokazi. 
 
Moţnost II. 
Delavec/ka je bil/a, v skladu z drugim odstavkom 83. člena ZDR, dne….povabljen/a na 
zagovor, vendar se povabilu ni odzval/a, svoje odsotnosti pa tudi ni opravičil/a. 
 
Moţnost III. 
Delavec/ka je bil/a, v skladu z drugim odstavkom 83. člena ZDR, dne….povabljen/a na 
zagovor, vendar je vabilo izrecno odklonil/a. 
 
 Na zahtevo delavca/ke je delodajalec, v skladu s 1. odstavkom 84. člena ZDR, 
dne….obvestil sindikat, katerega član je delavec/ka. 
Sindikat je dne….podal svoje mnenje in odpovedi ni nasprotoval./Sindikat je odpovedi 
nasprotoval, ker je menil, da ni utemeljenih razlogov za odpoved oz. ker ni bil pravilno 
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izveden postopek odpovedi (Sledi naj kratek opis mnenja)./Sindikat v roku, ki ga določa 
2. odstavek 84. člena ni podal svojega mnenja. 
  
 
 
Delavcu/ki ne pripada denarno nadomestilo iz naslova zavarovanja za primer 
brezposelnosti po Zakonu o zaposlovanju in zavarovanju za primer 
brezposelnosti (uradno prečiščeno besedilo) (ZZZPB-UPB1, Uradni list RS, št. 
107/2006). 
  
Delavec/ka lahko v roku 30 dni od vročitve odpovedi zahteva ugotovitev 
nezakonitosti odpovedi pogodbe o zaposlitvi pred pristojnim delovnim 
sodiščem. Če je tožba poslana priporočeno po pošti, se šteje, da je 
pravočasna, če je oddana na pošti zadnji dan roka za vložitev tožbe. 
 
Če obstaja arbitraža v skladu z 205. členom ZDR 
(Delavec lahko zahteva ugotovitev nezakonitosti odpovedi pogodbe o 
zaposlitvi pred arbitražo v roku….) 
 
 
V ….,dne… 
 
    Delodajalec: 
   (direktor ali pooblaščena oseba) 
 
 
Vročiti: 
 - delavcu osebno 
 - arhiv (personalna mapa) 
 
 
 
Vir: Zdruţenje delodajalcev obrti in podjetnikov Slovenije  
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IZJAVA O AVTORSTVU IN NAVEDBA LEKTORJA 
 
 
Spodaj podpisana Damijana Rolih izjavljam, da je to diplomsko delo moje avtorsko 
delo in da se strinjam z njegovo objavo na internetu. 
 
 
                                                                      _________________________ 
 
 
 
 
Diplomsko delo je lektorirala Majda Tolar, profesorica slovenščine, avgust 2009. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
